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1.INTRODUCCIO | DEFINICIONS

1.1.- CONSTITUCIO DE LA COMISSIO

Amb la constitucié d'una Comissio Negociadora pel Pla d'igualtat de la Fundacio
d’Escoles Parroquials, en endavant FEP, constituida per representants dels
- treballadors i de la direccio de 'I'empresa, de forma paritaria, es va posar en marxa la

negociacio del primer Pla d'lgualtat.

Les tasques de la Comissid Negociadora son (i) la negociacio i elaboracié del
Diagnostic, aixi com la negociacit de les mesures q.ue_ integraran el Pla d'igualtat; (i)
I'elaboracio del informe dels resultats del diagnostic; (iii) laidentificacio de les mesures
prioritaries, a la llum del diagnostic, el seu ambit d’aplicacio, els mitjahs materials i
humans necessaris per a la seva implantacio, aixi com les persones u organs
res_ponsablés, incloent un cronograma de les actuacions; (iv) I''mpuls dela implantacié
del Pla d'lgualtat a la FEP; (v) definicic’j dels indicadors de mesura i els instruments de
recollida de informacio necessaris per a realitzar el seguiment | avaluacio del grau de
compliment de les mesures del Pla d'igualtat implantades; (vi) la resta de tasques que
pugui atribuir-li la normativa i el conveni collectiu, inclosa la remissio del Plé d'lgualtat,
una vegada aproyat, davant I'Autoritat Laboral competent a efectes del seu registre,
diposit i publicacio; (vii) l'impuls de les primeres accions d'informacio i sensibilitzacio

de la plantilla.

La Comissi¢ ha elaborat un analisis detallat del grau d'igualtat de dones i homes a la

FEP amb I'objecte de detectar oportunitats de miliora.

El diagnostic de situacio sha realitzat utilitzant una combinacié de técniques
d'examen de tipus quantitatiu i qualitatiu, amb I'objectiu d'identificar la magnitud de les

desigualtats, diferencies, desavantatges, dificultats i obstacles, existents o que
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puguin existir a I'empresa per a aconseguir la igualtat efectiva entre dones i homes.
Aquest diagnostic permetra obtenir la informacio precisa per a dissenyar i establir les
mesures avaluables que hagin d'adoptar-se, la prioritat enla seva aplicacioi els criteris

necessaris per a avaluar el seu compliment.

Un resum d’aquest analisis i de les seves conclusions i propostes s'haura d'incloure en
un informe que formara part del Pla d'lgualtat.

El diagnostic ha estat negociat en el si de fa Comissid Negociadora i conté les

seglents matéries:

a) Proceés de seleccid i contractacio.
b) Classificacio professional. |
c) Formacio, '
d) Promacio professional.
e) Condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes.
f) Exercici corresponsable dels dréts de la vida personal, familiar i laboral.
g) Infrarrepresentacio femenina.
n) Retribucions.

i) Prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

El pla d'igualtat s'ha iniciat amb aportacié d'un fecuil de dades sobre la composicid de
la plantilla per sexes, grups professionals, jornada, procés de seleccio i contractacio,
aspectes relatius a la formacio i promocié professional, classificacid professional,
condicions de trebail i conciliacio de {a vida laboral i familiar, entre d'altres. Aquestes
“dades, per ser més facils d"obtenir, han estat aportades per cada centre FEP. No
obstant aques'fes‘. les quals son un recull d'aspectes qualitatius i quantlitatius. s’han

comentat en totes les reunions de la comissio per tal d’acabar elaborant el Diagnostic.



Finalment. s'adjunta el model de Diagnostlc glaborat com a Annex |, essent el punt de
artida basi _ 2 diincidir el Pla

1.2.—'DEF|NIC|0NS.

En primer lloc, éntenem necessari definir deter_minaté conceptes que s'aniran
utilitzant freqUentment en el desenvolupame'nt del Pla.d'lgualtat. De conformitat amb
el que'preveu la Liei Organica 3/2007, del 22 de marg, perala igualtat efectiva de dones
ihomes, i el Reial Decret Llei 6/2019, de mesures ufgents per ala garantia de la igualtat
de tracte i d'oportunitats enfre dones i homes en l'ocupacio, I'objectiu principal és
garantir la igualtat real i efectiva d'oportunitats entre donés i homes en el si de
lempresa, evitant quaisevo_l _tip-us de discrinﬂinacio laboral i Ié Llei 17/2015, de 21 de juliol,

d'igualtat efectiva de dones i homes, aprovada pel Parlament de Catalunya.

En convergencia amb l'objectiu principal, fem igua!rhent nostres Ieé definicions
recollides a la propia norma referenciada.

- Principi digualtat de tracte entre dones i homes: suposa l'absencia de tota
discriminacié, directa o indirecta, per rad de sexe i, especialment, les derivades dela
maternitat, assumpcic d'obligacions familiars i 'estat civil. |

- lgualtat de tracte i d'oportunitats pel que fa .a I'accés al treball, formacio i promocio
- professional i condicions de treball: el principi d'igualtat d'oportunitats entre dones i
homes, aplicéble en tambit laboral, sigui pUinc o privat, es garantira en els termes
previstos en la normativa aplicable, en laccés ala feina, fins i tdt al trebalt per compte
propia, en la formacio professional, promocid professional, -condicions de treball,
incloses les retributives i les d'acomiadament, i en lafiliacio i participacio de les
organitzacions sindicals i empresarials o en qualsevol organitzacio amb membres que

siguin d'una professié concreta.



- Promocio de la igualtat en la negociacio collectiva: mitjan(;ant la propia negociacio
collectiva es podran establir les mesures d'accié positiva per afavorir l'acces de les
dones al treball, aplicant efectivament el principi d'igualtat de tracte i no discriminacio
‘enies condicions de treball entre dones | homes.

- Discriminacio directa i indirecta: es considerara discriminacio directa per rad de sexe,

la situacio en gué es trobi una persona que sigui, hagi estat o pogues ser tractada, en
atencio al seu sexe, de manera. menys favorable que una altra en una situaciod
comparable. Sera discriminacié indirecta per rad de sexe, la situacio en qué una
disposicio, criteri o practica aparentment neutres posi a persones d'un sexe en
desavantatge particular respecte a altres persones de l'altre sexe, amb les excepcions
que es puguin preveure legalment. ‘

- Assefjament ngu.al per rad de sexe: sera qualsevbl comportament, verbal o ﬂ'éic, de
naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi lefecte d’atemptar contra la
dignitat d'una persona, en particular guan es crei un entorn intimidant, degradant o
ofensiu. Alnora, qualsevol comportament realitzat en funcio del sexé d'una persona

amb 'objectiu d'atemptar contrala seva dignitat.

- Discriminacio per embaras o maternitat: tot tracte desfavorable a les dones
rélacionades amb lembaras o la maternitat.

- Indemnitat front represalies: qualsevol fracte advers o efecte negatiu que es donien
una persona com a conseguéncia de lé presentacio per part seva de denuncia,
.demanda o recurs, destinats a irﬁpedir la seva discriminacio i a exigir él compliment
efectiu del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes.

: els actes i clausules

dels negocis juridics que constitueixin o causin discriminacio per rad de sexe es
consideraran nuls i sense efecte, i donaran ffoc a responsabilitat a traves d'un sistema
de reparacions o indemnitzacic'm's que siguin,' reals, efectives i proporcionals al
perjudici sofert, aixi com, en el seu cas, a través d'un sistema eficag de sancions qué

dissuadeixin i prevegin la realitzacié de tals conductes.



- Accions positives: per fer eféctiu el dret constitucional de la igualtat, les perscnes
fisiques i juridiques privades podran adoptar mesures especifiques a favor de les
dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte dels homes.

- Drets de conciliacic de Ja_vida personal, familiar i IaDQtal:'es'reconeixeran als
treballadors i treballadores en forma que fomentin I’assumpcié_'equﬂibrada de les

responsabilitats familiars, evitant tota discriminacio basada en el seu exercici.

2. CARACTERISTIQUES DEL PLA DIGUALTAT

2.1.- CONCEPTE | CONTINGUTS DEL PLA D'IGUALTAT.
La propia Llei Organica 3/2007, defineix el Pla dlgualtatcoma:

*(...) conjunt ordenat de mesures, adoptades després o haver realitzat un
diagnostic de situacid, tendents a assolira l'empresa la qualtat de tracte |
doportunitats entre dones [ homes [ a efiminar la discriminacic per rao ae

sexe’.

Aquesta definicio és referendada posteriorment per la Llei 17/2015, de 21 de juliol,

d'igualtat efectiva de dones i homes, aprovada pel Parlament de Catalunya.

El Pia d'lgualtat de la Fundacio d'Escoles Parroquials, és un pla obert i flexible, és a dir,
obertacanvisal llarg del seu procés d'implantacio. Es avaluable en el que es plantegen
indicadors de seguiment per a l& posterior avaluacio de cada una de les accions. | ésun
instrument que afecta al conjunt de la nostra empresa, el que suposa doncs un
compromis tant per part dels organs executius unipersonals i col-legiats i del conjunt

del personal del centres. -



2.2 - AMBIT D'APLICACIO.

‘El'primer Pla d’lgualtat sera d'aplicacio a tota laFEP i, per tant, engloba la totalitat de la

plantilla sense exclusions.
2.3.- VIGENCIA.

El Pla dlgualtat, com a conjunt de mesures ordenades i orientades a assolir els
objectius que es concreten en el mateix, comprén uns objectius que podran ser

assolits, uns abans que d’altres.

El Pla d'lgualtat tindra una vigéncia maxima de guatre anys, a comptar des de la data

d'entradaen vigor del Pla.

L'entrada en vigor de les mesures concretes, sense alterar els terminis expressament
marcats, pot ser diferent i progressiva. En principi la vigéncia vindra determinada per
I'assoliment consecutiu dels objectius, si ve el contingut podra ser revisat, com a

maxim, transcorreguts els quatre anys des de la seva firma.

El Pla d'lgualtat es podra revisar en tot cas, quan es compleixin els suposits taxats a
l'article 9 del Real Decreto 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els Plans

d'lgualtat;



3. DIAGNOSTIC

3.1.- RESULTATS DEL DIAGNOSTIC.

El diagnostic ha estat negociat enel side la Comissié Negociadoraiconté les seglents

materies:

a) Procés de seleccio i contractacio.

b) Classificacid professional.

¢) Formacio.

d) Promacid professional.

e) Condicions de treball, inclosa 'auditoria salarial entre dones i homes.
f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
g) Infrarepresentacio femenina. |

h) Retribucions.

i) Prevencio de 'assetjament sexual i per rad de sexe.

De lesdiferents sessions dela Comiss”io Négociadora peré l'elaboracio del projecte del
Pla d’IguaItét;. finalment s'ha acabat realitzant un diagnostic de la situacio actual en la
FEP en aquesta matéria. A partir aguest punt inicial, passemtot seguita déterm'i'nar
els resultats i conclusions del mateix per determin.ar quines son les mesures a prendre

tanta curt, comamigillarg termini.

En primer lloc, destaquem que des d’'un comengament, la tendencia ha estat la de
cons_tat.ar gue l'empresa gaudeix de ‘bona salut’ en quant a la igualtat entre dones i
nhomes, de manera que no exié‘ceix cap situacio que hagi ocasionat una preocupacio
determinant al respecte. No obstant aixo, entrant en una analisis mes profunda, hiha
certs aspectes que conve considerar i que per tant formaran part dels objectius que

es fixaran en el Pla d'igualtat.
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Basicament, i a grans trets, s’ha decidit desenvolupar (a partir de 'esborrany actual)
un Protocol d'actuacio envers una possible éituacic‘; d'assetjament sexual i per rad de
sexe. Tambe, oferir un disseny més -ampli en els programes formatius en materia
d’igualfat d'oportunitats. | com a tercer tema, adquirir un compromis per part de

I'empresa, de cara a informar sobre la gestio de la conciliacié de la vida laboral i familiar,

Aixi mateix, per a I'elaboracio del diagnostic, fa direccio de I'empresa ha facilitat totes
les dades e informacio necessaria conforme el previst a l'article 28 de I'Estatut dels

Treballadors.

La Comissi¢ Negociadora ha constatat de la documentacio lliurada ber les direccions
dels centres que totes les dones treballadores de la FEP perceben la mateixa retribucio
que els homes treballadors per la prestacio d'un treball d'igual valor, sense que s’hagi
constatat 'existencia de situacions de discriminacio per rad de sexe en cap dels

elements o condicions d'aquella.

Un treball tindra igual valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o tasques
efectivament encomanades, les condicions educatives, professionals ¢ de formacio

exigides per al seu exercici, els factors estrictament relacionats amb el seu
desenvolupament i les condicions laborals en les que aquestes activitats es duguina -

terme en realitat siguin equivalents.
Sadjunta com a Annex-4 un informe d' Auditoria Retributiva. gue acredita 'exposat

Les persones treballadores tindran dret a accedir, a traves de la representacio legal

dels treballadors, al registre salarial de 'empresa.
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Finalment, s'acompanya amb el resultat del D[agnc‘;s‘cic una AUDITORIA RETRIBUTIVA,
de conformitat amb l'article 46.2.e) de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la

igualtat efectiva de dones i homes.

.L'auditoria retributiva té per objecte la informacié necessaria per a comprovar si el
sistema retributiu de lempresa, de manera transversal i completa, compleix amb
I'aplicacié efectiva del principi d'igualtat de donesihomes en materia de retribucio. Aixi
mateix, l'Auditoria permetra definir les necessitats per a evitér, corregir i prevenir els
obstacles i dificultats existents o que puguin produir-se en ares a garantir la igualtat

retributiva i assegurar la transparéncia i el seguiment del sistema retributiu.

L'auditoria retributiva tindra la mateixa vigéncia que el Pla d'igualtat del que forma part.

' 4.OBJECTIUS GENERALS DEL PLA DIGUALTAT

Els objectius del Pla d'lgualtat els podem dividir en: objectius a llarg termini (de 01-01-
2028 a 31-1 2—2028),0bjectfus a mig termini (de 01-01-2027 a 31-12-2027) i objectius a
Curt termini (de 01-01-2025 a 31-12-2026). La diferéncia entre uns tipus i altres, és que
els primers seran objectius que marcaran una referencia en tot el procés que duri la
instauracid del Pla d’lgualtat, en canvi,. els o'bj'ectius de curt termini seran accions _

concretes i determinades que aniran en convergéncia amb els objectius generals.

Els tres eixos de treball obligatoris establerts i que defineixen els aspectes prioritaris

enmateria d'igualtat a tenir en compte, son:

e La igualtat d'oportunitats en l'acces | prombcié interna a qualsevol lloc de -
treball dins de 'Empresa.
+ Laigualtat enles condicions de treball i, en especial, en matéria retributiva i de

condicions de seguretat i salut en ef treball.
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e Les mesures per millorar la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral.

Els ambits d'actuacio proposats en ef Diagnostic sén les segients:
- Politica d'lgualtat d'Oportunitats.
- Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social.
- Com'unicaclié. imatge i llenguatge.
- Promocié professional.
- Assetjament, actituds sexistes i percepcio dé discriminacio.
- Conciliacic de ia vida personal, familiar i Iabora_l-. :
- Adopcid de mesures de riscos Iabérals amb perspectiva de genere.
- Promoci6 de mesures de gestio de la mobilitat que permetin un aceés igualitari
de les dones i els homes al {loc de treball.
- Adopcio de mesures relatives .a la igualtat salarial entre homes i dones.

- Proces de seleccio, contractacio i classificacio professional.
5. ACCIONS A DESENVOLUPAR DEL PLA D'IGUALTAT

El primer Pia d'lgualtat de la FEP té com a accions a desenvalupar principalment, les

seguents:
5.1 AMBIT. Seguiment del Pla d'lgualtat d'Oporiunitats

ACCIO: Nomenar una Comissio de vigilancia i seguiment del Pla dligualtat
d'oportunitats, anomenada Agents d'lgualtat de la Titularitat (AIT). -

DESCRIPCIO: Designar persones, representant de l'empresa i representant dels
treballadors que actuaran de forma paritaria, amb l'objectiu de céntraﬁtzar enunasola
figura tots els aspecteé relacionats amb el 'seguiment del projecte d‘igualtat
d'oportunitats. Les fun'cion.s a desenvolupar per aguestes persones son: promoure,
desenvolupar, implantar, avaluar i fer el seguiment de les accions del plé, aixi com

gestionar tots aguells altres aspectes relacionats amp la igualtat, com ara canalitzar
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els possibles conflictes diigualtat i discriminacio, entre altres que es puguin originar a
I'entitat. |

AgeDIS_CLguaIIaIIIIuIaﬂIaI_(AII)_La figura dels agents d'igualtat ha destar SItuada
organicament dins fa Comissio Negociadora del pla d'igualtat, en dependéncia directa
de la Comissio, i ha de tenir acces a Ieé diferents estructures organiques de
I organitzacio.

Els A _gng_d_guﬂIﬂIgg_QeJLe_(_Ql han de vetllar pel compliment de les accions del
pla, aixi com dels acords que se’'n desprenguin, i actuar com el vincle comunicador
entre totes les persones treballadores del centreila Direccio.

La Comissié de Vigilancia del pla dligualtat donara suport als Agents d'lgualtat del
Centre (AIC). Els Agents d'lguattat Titularitat (AT} es reuniran periddicament. No
obstant, aqLJeSts realitzaran al menys una avaluacio intermedia i una altre final, i es
reuniran tambe guan aixi ho acordin ellé, mateixos.

RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat

COST: Operacional

TERMINI D'IMPLANTACIO: Curt termini

5.2 AMBIT. Compromis envers la |o1ualtat d ooortunltats

ACCIO: Introduir explicitament el comprom|s envers la igualtat doportunltats en la

cultura de l'entitat. |
DESCRIPCIO: Incloure en la politica de la FEP el compromis explicit envers la igualtat

d'oportunitats, de tractei la no-discriminacié per rat de génere. Aquest s'incloura com

un deis valors de l'entitat i com un dels compromisos envers I'equip huma, a les NOFC

del nostres centres. | |

- Un cop fet explicit el compromis es donara a conéixer al conjunt de la plantiila, i també

externament als diferents grups d'interes.

L'objectiu és consolidar una cultura basada en el coneixement amb informacié i una

actitud positivé envers la igualtat d'oportunitats implicant a totes les parts: equip

huma, ciutadania, usuaris, etc.
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RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat
CQOST: Operacional
TERMINI D’iMPLANTACIO: Curt termini

5.3 AMBIT. Politigues d'impacte en |a societat i de responsabilitat social
| ACCIO: Comunicar als grups dinterés externs el compromis vers la igualtat
d'oportunitats. | | _ |
DESCRIPCié: L'objectiu és difondre i fer extensiu als grups d’in_terés externs el
| compromis de I'entitat vers laigualtat d'oportunitats. Els continguts s'adaptaranatots
els collectius, tenint en compte gue els nostres usuaris son alumnes menors d'edat,
Els.public a qui va adrecat aquesta comunicacié sén: la ciutadania de la zona
d'influéncia dels centres de la FEP, les persones usuaries i families, collaboradors,
voluntaris, entitats publiques i privades-amb les que els centres FEP mantenen algun
tipus de rel.acio, incloent alumnes i empreses proveidores i contractades.
Els canals externs a utilitzar son els ja existents: pagina web, notes de premsa, relacié
amb mitjans, memories anuals, xérxes socials..etc.
| tambe interns son  comunicacions especifiques en forma de cartells o posters
collocats a les installacions dels centres, diptics, etc.” | |
RESPONSABLE: Comissié pla d'igualtat.
COST: Operacional. |
" TERMINI D'IMPLANTACIO: Curt termini.

5.4 AMBIT. Formacié |
ACCI('): Fer formacio especifica en matéria d'igualtat d’oportunitats, inclosa formacid
en assetjament sexual, actituds sexistes i tracte discriminatori, per sensibilitzar a la
plantilla. |
DESCRIPCIO: Realitzar activitats de formacio especifica en matéria digualtat
| d'oportunitats amb l'objectiu de sensibilitzar la plantilia, i especialment a les persones

gue ocupen comandaments i per tant, gestionen equips de persones. Aguesta accid.
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inclou formacio relacionada amb l'assetjament sexual, les actituds sexistes i el tracte
discriminatori. |

Concretament, hi haura un modul de fo.rmacié especifica en igualtat d'oportunitats,
- assetjament sexual, actituds sexistes | tracte.discriminatori dirigit al 100% de les
persones gue ocupen comandaments i també éérrecs directius. L'objectiu és que
aquestes persones actuin com a sensibilitzadores per als/les professionals que tenen
al seu carrec. | | |

RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtati Equip directiu.

COST:A valorar. | '

TERMIN! D'IMPLANTACIO: Mig-llarg termini.

5.5 AMBIT. Promocio professional.

ACCIO: Propiciér i fomentar la representativitat dels homes i dones en les arees on hi .
~ tenen una menor preséncia respectivament. |
DESCRIPCIO: L'objectiu d’aquesta accid és equilibrar la preséncia de dones i homes en
cada una de les arees 'sempre que sigui possible, ateses les caracteristiques del
mercat laboral, el centreiel perfil.

RESPONSABLE: Comissio pla digualtat i Equip directiu.

COST: Operacional |

TERMINI b’JMPLANTACIO: Curf—mig termini.

5.6 AMBIT. Assetjament. actituds sexi i per i iscriminacio

ACCIO: Definir i redactar uns protocol especifics per als casos d'assetjament sexual,
| ‘actituds sexistes o tracte discriminatori i una altre protocol contra I’assetjamént de
persones LGTBI+ fér~ne difusié entre el personal. _

DESCRIPCIO: Actualﬁwent, la FEP disposa d'un protocol d’actuaci¢ davant de casos
d'assetjament sexual t d'assetjament per rad de geénere | d'un altre protocol del

col-lectiu LGTBI.

16



. Teninten compte que estracta de conductes d'especial gravetatiamb répercussions
importants en la dignitat .i intimitat de la victima, és importanf que els protocols
estableixin el procés a sequir davant d'un cas d'aquest tipus.

El protocol haura de contemplar els segiients punts: qui'.' com i on s’ha de presentar la

- dendncia, quins son els dretsi deures tant de la presumpta victima com del presufnpte
acusador o assetjador, decidir si s'activen altres actuacions paral-leles mentre esresol
el cas, designar una figura responsable o mediadora en matéria d'assetjament sexual
encarregada d'oferir consell i assisténcia i participar en la resolucio dels problemes i
els procediments, acceptacio d'aquestes funcions de manera voluntaria, nomenant

~aquesta figura de manera unanime per part dels repreéentants de lI'empresa,
preservacié de la intimitat (les investigacions s’han de portar a terme amb total
respecte per a totes les parts i amb neutralitat de la persona que investiga) i establir
uns terminis per la tramitacio i resolucio que impedeixin que sigui un procés dilatat.
Els protocols comportaran el registre de queixes, consultes i denuncies d'aquests
Casos. | |
RESPONSABLE: Comissio pla d’igualtat i Equip directiu.

COST: Operacional o |
| TERMINI D'IMPLANTACIO: Curt termini.

ACCIO: Estudiar limpacte de les mesures de conciliacid de la vida professional,
personal i familiar i I'exercici corresponsable

dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

DESCRIPCIO: L'objectiu és estudiar limpacte de les mesures de conciliacio existents a
través Ide_comptabilitzér el né_mbre de persones, desglossat per genere, que
gaudeixen de cada una de les mesures de conciliacié que actuaiment ofereix als

centre de laFEP.
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Amb els resultats obtinguts es podran establir les bases per dissenyar un programa de
millora que permeti dissenyar i implantar noves mesures de conciliacié de la vida
professional, personal i familiar.

RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat i Equip directiu.

COST :Operacional | | '

TERMINI D'IMPLANTACIO: Mig-liarg termini.

58 AMBIT, Adopcid de mesures de riscos laborals amb perspectiva de géne‘re

AOC!C); Contemplar I'especificitat de les dones i homes en la definicio, la pr_evencié i.
lavaluacio dels riscos laborals.

DESCRIPCIO: Cal tenir en compte que éls riscos laborals poden ser diferents en funcio
del génere. ’Tenint en compte aixo en la definicio, prevencio i avaluacid dels riscos
laborals s'incorporara la perspectiva de génere que tindra en compte tant les
especificitats de les dones com dels homes. Aixd permetra adaptar les condicions de
treball tenint en compte els riscos per a la salut de les persones treballadores ja siguin |
dones o homes.

RESPONSABLE: Comissio pla d'iguattati Equip d.irectiu.
COST: Operacional

TERMINI D'IMPLANTAQI('): Mig termini.

5.9'AMBIT. Ad iGdem lati esalaigualtat salarial entre homes i dones

ACCIO: Contemplar l'especificitat de les dones i homes en rmatéria retrioutiva.
DESCRIPCIO: Sha constatat que totes les dones treballadores de 'empresa perceben
la mateixa retribucio que els homes treballadors per la prestacio d'un treball de la
mateixa categoria professional. |
No obstant aix0, s'ha decidit crear un registre amb els valors mitjans dels salaris, els
complements salarials i les p'ercepcilons extrasalarials de la plantilla, 'desagregats per
sexe i distribuits per grups professionals, categories profeséibnals o llocs de treball

iguals o d'igual valor.
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RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat i Equip directiu:
COST: Operacional
TERMINI D'IMPLANTACIO: Curt termini. .

i© professional

ACClO; Contemplar I'especificitat de les dones i homes en matéria de seleccio,
con.tractacié i classificacio professional.

DESCRIPCIO: S'ha constatat que totes les dones treballadores del'empresa segueixen
un 'mateix proces de seleccio, contractacio i posterior classificacio professional qu
els homes treballadors, per la prestacio dun treball de la mateixa categoria

professional.

No obstant aixo, Agents d'lgualtat del Centre (AIC) seran els encarregats de vetliar per
~ lefectiva igualtat entre dones | homes en aguesta materia, qui informaran
periodicament a la Comissio del Pla d'iguattat de les incidéencies que es puguin produir.

RESPONSABLE: Agents d'igualtat, Comissio pla d'igualtat i Equip directiu.

5.11 AMBIT. Drets laborals de les victimes de Violencia de Genere

ACCIO: Establir mesures de sensibilitzacid sobre violéncia de geénere. Definir els
termes per a 'exercici dels drets de reduccio de jofnada. reordenacio del temps de
treball, aplicacio de I'horari flexible o d'altres formes d’ordenacio del temps de treball, _
reconeguté legalment, a les victimes de violéncia de génere.
DESCRIPCIO: Es realitzara una campanya de conscienciacio especifica.
RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat i Equip directiu.

COST: Operacionat

TERMINI D_’IMPLANTACIO: Curt termini.
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6. CALENDARIDEL PLAD'IGUALTAT

El calendari de desenvolupament de les accions anteriorment exposades en

desenvolupament del Pla d'igualtat de la FEP és el seglent:

Accio

Curt termini

2025-26

Mig termini
2027-2027

Ltarg termini
2028-2028

Seguimen

itat d'Cportunitats

| Nomenar sis (6) persones
respohsables del segu'im'eht-del

| Pla d’lgualtat g oportunltats

'Introduw exphcntament el

_.Comprom|s envers Ia |gua§tat'

i ent|tat

d oportumtats en Ia cultura de -

Eghnques d {mpagle en Ia societat i de responsabilitat social

_Comun‘icar als g'rups dinterés
-externs | empreses sots |

_, contractades [ relacuonades eI
_compromls vers la |gualtat

d’ oportunltats

X

Formacio

Fer formacio especificaen

inclosa formacio en a's'setjament

la plantllfa..

maté‘ri__a_-_dfi'g_qaltét_ d'oportunitats,

sexual aCtltUdS semstes I tracte '

d|scr|m|nat0r| per senS|b|I|tzara '
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E[QmQQiQ’.-P_eressiQDal

Prdpiciar-ifomentarl_é | X . X
| representativitat delshomesi -
don.'es en'i:es.ér'ées. On hitenen :
una menor presenma

respectwament

: -Desenvoluoament

Faculltarla formacio pel R X X

:desenvolupament professmnal

de Ia plantnla

A set_ament actituds.s xi'

Definir i"rédacta'r un pfotchI- X
"especmc per als casos o |
d’ asset}ament sexua! actltuds
'_'se><|stes 0 tracte d |scr|m|nator| |
'un altre protocol g assetjament
:'de! col Iectlu de persones LGTB|+

_ | fer—ne dIfUSIO d ells entre el

_ personat _ -
Concnhac:o de Ia wda personal. famthar i laboral

Estud|ar ¥ |mpacte de Ies mesures X
de conc:l:amo de 1a vnda
: professmnal personal i fam|||ar i

-Ifer -ne dIfUSIO

Adopmo de mesures de I‘ISCOS Iaborals amp perspectiva de génere




Contemplar I’_especif_ici'tat deles ' X
dones i homes en la definicid,
prevencio i avaluacio dels riscos

laborals.

A

Contemplar I especxflmtat de Ies - X

donesi homes en materla retrlbutrva

Procés eseiecmo contra

Contemplar ) espemﬂutat de Ies - | X
donesii homes en matena de '

'Se|ECCiO contractamo i classmcamo

_professmnal L

rets Iaborals de Ies v;ctimes de violenciade ge DQ[Q
Establir mesures de sen3|b|||tzaC|o : X
'.sobre violéncia de genere .

7. SISTEMA D'AVALUACIO| SEGUIMENT

Tantla LleiOrganica 3/2007 comla Llei 17/2015, de 21 de juliol, el Reial Decret Llei 6/2019
iel Real Decreto 901/2020, de 13 d'octubre, estableixen que els Plans d'lg.ualtat fixaran
els objectius concrets a assolir en matéria d'igualtat efectiva entre dones i homes, les
estratégiés, practiques a adoptar i igualment, I'establiment de sistemes eficacos de

seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

Establir una fase de seguiment i avaluacio permet conéixer el desenvolupament del Pla
d'lguaitat a lempresa, veient els resultats obtinguts en les diferents arees d'actuacio

durant i després del seu desenvolupament i implementacio.
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7.1.- CONSTITUCIO.

" Les parts signants, acorden la creacié d'una COMISSIO DE SEGUIMENT, formada per sis
(6) Agents d'lgualtat Titularitat (AIT). pér a desenvolupar els objectius del Pla signats
en aquest document i avaluar el grau de compliment dels mateixos, tant dels objectius
marcats com de les accions prog'ramades. Aquesta Comissio tindra la responsabilitat

de tutelar el desenvolupament dels objectius signats al present acord de la FEP.
7.2.- COMPOSICIO.

- La Comissié estard composada inicialment amb caracter paritari per 3 representant
dels treballadors i (3) representant de 'empresa que formin part préviament de la
Comissio Negociadora i seran nomenats per aguesta. '

Les designacions dels membres es realitzaran dins dels quinze dies naturals seguents

ala signatura d'aquest acord.

7.3.~ FUNCIONS.
Les funcions de la Comissio seran les que tot sequit es passen a relacionar:

a) Seguiment del compliment dels objectius i les mesures previstes.

b) Participacidi assessorarhent en la forma d'adopcio de les mesures.

c) Avaluacio de les mesures reafitzadés. .

d) Proposicit de mesures correctores per al millor compliment dels objectius.
e) La resta de funcions expressament previstes en els apartats 7.5, 7.6, 7.7, 7.8, |

7.9,7.1007.1.

Dins la fase de Seguiment, caldra recollir informacia relativa als resultats obtinguts en

la consecucid del present acord, ef grau d'execucio de les accions, les conclusions
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obtingudes | reflexionar després de fer I'analisi de seguiment i identificar possibles

actuacions futures.
7.4.- FUNCIONAMENT.

La Comissio un cop signat eI“PIa d'lgualtat es reunira una mitjana de com a minim una
vegada per any, amb caracter ordinari. No obstaht, podran celebrar-se les reunions
extraordinaries que es considerin oportunes per iniciativa d'una de les pafts amb
prévia comunicacio escritaa I'altra indicant els punts a tractar de 'ordre del dia.

La Comissié també es reunira les vegades que siguin necessaries per tal de donar

compliment al que disposen els apartats 7.5,7.6,7.7,7.8,7.9,7.10i 7.11.
La Comissio haura de realitzar al menys una avaluacio intermedia i una altra final.
7.5 IMPLANTACIO DEL PLA D'IGUALTAT

DESENVOLUPAMENT D'ACTUACIONS
En la Fase d'execucio es posaran en marxa totes les mesures definides en el Pla, pera
cada area d'actuacio, d'acord amb la planificacio prevista en el Calendari del Pla

d'lgualtat.

Sera la Comissié de Seguiment I'encarregada del seguiment del compliment dels

objectius iles mesures previstes en el Calendari del Pla d'igualtat.
7.6. SEGUIMENT DEL PLAD'IGUALTAT

El seguiment de! Pla d'lguaitat forma part del disseny inicial del Pla i es realitzara en
parallel amb I'execucio. Amb ell es realitza el controlila verificacio de quel'execucid de

les mesures s'ajusta a les previsions del Pla i, a la vegada, serveix per a detectar
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desajustos i poder adoptar mesures correctores. Per a facilitar aquesta tasca es

‘seguiran les seguents pautes:

Es supervisara la implementacio de cada mesura de forma individualitzada a

traves de la Comissio de Seguiment.

Revisar els indicadors definits préviament tenint en compte el ségﬂent criteri:

Coherents amb els objectius generals i especifics recollits en el Pla. |

Els indicadors han de ser capagos d'aport\ar informacid sobre tots els aspectes

relacionats amb el procés de desenvdlupamenti aplicaci¢ del Plad'lgualtat. Per

aixo es determinen 4 tipus d'indicadors: N

(i) Indicadors de seguimenf deles mesLJres: Previament definits juntament
amb el disseny de les mesurés.

(i) . Indicadors de resultat: Fan referencia al grau d'execucidé de cada
mesura i del Pla, en el seu conjUnt.

(iy . Indicadors de procés: Informen, respecte de cadamesurai el Pla, sobre
laidoneitat i suficiencia deis recursos assignats, les dificultats trobades
iles solucions adoptades.

(iv)  Indicadors d’impacte: Mesuren els canvis en termes d'igualtat en
!‘empresa com a consequéencia de l'aplicacio tant de les mesures com

del Pla d'lgualtat.
Dissenyar una FITXA DE SEGUIMENT DE MESURES en la que es consigni totala

informacié sobre la implementacio de cada una, utiiitzant per a aixo els

indicadors de seguiment definits anteriorment.

25



Aguesta fitxa sera complimentada per la Comissic de Seguiment del Pia.

Les dades i informacio obtingudes a partir d'aquestes fitxes permetran fer el

seguiment de cada una de les mesures, aixi com del Pla en el seu conjunt,

servint de base per a la redaccio del INFORME DE SE_GUIMENT.
7.7 REVISIO DEL PLA D'IGUALTAT

En paral-tef amb .I'execucié | sequiment de les mesures es procedira tambe a la seva
revisio amb l'objectiu d'afegir, reorientar, millorar, corregir, atenuar o, inclus, deixar
d'aplicar alguna d'elles, si s'apreciés que la seva execucié no esta produint els efectes
esperats enrelacio amb els objéctius proposats.

Aquesta revisio es portara a terme quan concarrin les segUenté circumstancies:

a) Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacio als requisits legals i
reglamentaris o la seva insuficiencia com a resultat d'una actuacio de Ia_ '
Inspeccio de Trepall. _

b) Quan es produeixi la fusio, absorcio, transmissio o modiﬁcacid de la forma
juridica de 'empresa.

¢) Davantqualsevolincidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla, els
metodes de treball, organitzacio o sistemes retributius o les situacions
analitzades en el diagnostic d'igualtat que hagi servit de base per a la seva
elaboracio.

d) Quan una resolucié judicial condemni a l'empresa per discriminacio directa o
indirecta per rad de sexe. ' |

La revisio comportéra lactualitzacio del diagnostic, quan' per circumstancies

degudament motivades resulti necessari.
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7.8 REDACCIO DEL INFORME DE SEGUIMENT

Aguest Informe resumira tota la informacio sobre I'execucio de les accions i indicara,
de forma clara i directament observable, quines accions s'estan executant o
endarrerint, en quines arees es necessari actuar, quins obstacles s'estan presentant,

el grau de participacio, quins canvis i/o avengos s'estan produint, etc.

Es redactara un INFORME DE SEGUIMENT ANUAL, durant tota la vigencia del Pla, que
* servira, al mateix temps, per a 'AVALUACIO DEL PLA D'(GUALTAT.

7.9 AVALUACIO DEL PLAD'IGUALTAT

La Fase d'Avaluacio tanca el procés d'elaboracio i implantacio del Pla d'lgualtat de

lempresa.

A partir de la informacic i documentacio recopilada en la implantacio i seguiment,
aquesta Fase permet coneixer el grau de compliment dels objectius definits i de les

mesures del Pla executades.

Es tracta, en definitiva, de realitzar una analisi critica del procés en el seu conjunt, els
objectius principals del qual son:
a) Conéixer el grau de compliment del Pla i cbnéixer elseu d'esenvolupament.
.b) Comprovar si el Pla ha aconseguit els objectius proposats.
c) Valorar l'adequacio dels recursos, metodologies, eines i estratégies emprades
en la seva implementacio.
d) Identificar arees de millora o noves necessitats que requereixin la modificacié

de les mesures adoptades o el disseny de noves actuacions.
La Comissié de Seguiment sera I'encarregada de realitzar 'Avaluacio de! Pla d'igualtat,
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La Comissié de Seguiment realitzara al menys, una AVALUACIO INTERMEDIA i una altra
FINAL. '

A tal efecte, la Comissio de Seguiment redactard un INFORME que contingui la
informacio i valoracio relatives a l'avaluacié del Pla, inc_orporant les dades i analisis |
obtingudes de les diverses fons emprades (fitxes de seguiment, informes de

seguiment, qestionaris d’avaluacid complimentats).

Agquest informe sera la base per a la realitzacio d'un nou diagnostic que de'semboqui

enTactualitzacio del nou Pla.
REDACCIO DEL INFORME D'AVALUACIO:

La Co.missié de Seguiment sefé Fencarregada d'elaborar els informes corresponents a
lesavaluacionsintermeédiesifinala partir de lainformacio i les dades recopilades alllarg

del periode corresponent. Aquests informes seran negociats én el side la Comissio.

Sarticulara en torn a tres eixos d'analisis i valoracio, que permetin comparar els

- resultats proposats amb els gue finalment s'hagin obfingut.
Elstres eixos son:

(i) Avaluacio de resultats: Fa referéncia al nlvell d'execucio del Plai al grau de
compliment dels objectius marcats |
(ii) - Avaluacio de proces: Analitza I’adequacio dels recursos, metodes i eines
emprades durant Pexecucié daccions, les dificultats trobades i les
. solucions adoptades. .
(i) - Avaluacid dimpacte: Valora els canvis, en termes d'igualtat, que s’han

produit a 'empresa com a resultat de la implantacio del Pla d'lgualtat.
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7.10 CALENDARI D'ACTUACIONS

Sincloura el calendari d’actuacions per la implantacio, seguiment, revisio i avaluacio

del pla d'igualtat.

7.11 PROCEDIMENT DE MODIFICACIO
- Les possibles dfscrepéncies gue poguessin sorgir en l'aplicacid, seguiment, revisié o

avaluacio del pla d |gualtat es resoldran per decisio adoptada per la majoria absoluta

dels membres de la Comussm de Seguiment.

8. APROVACIODEL PLAD'IGUALTAT

LaCOMISSIO pel PLA D'IGUALTAT ha acordat en data d'avui laprovacid per unanimitat
del PRIMER PLA D'IGUALTAT DE LA FUNDACIO D'ESCOLES PARROQUIALS.

Agquest PLA D'IGUALTAT entrara en vigor amb efectes a partir del dia d'avuii tindra una
durada maxima de QUATRE ANYS. '

Les mesures previstes al Pla d'lgualtat podran revisar-se en qualsevol moment, al llarg

de la seva vigencia.

Properament es procedira ala INSCRIPCIO del Pla d’lgualtat davant del Departament

d'Empresa i Ocupacio de la Generaiitat de Catalunya a traves del sistema REGCON.
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Fundacio
Escoles
Parroquials

Es Delega i autoritza a I'ASSESSORIA CASES ALEMANYI i en concret a Francesc
Cases Salla amb DNI 46141341-Y a la INSCRIPCIO del Pla d'lgualtat davant del
Departament d'Empresa i Ocupacio de la Generalitat de Catalunya a través del
sistema REGCON.

| sense més assumptes a tractar s'aixeca la sessio, essent les 10 hores del dia

11 de desembre de 2024

En representacio de 'Empresa

Isidoro Torrescusa Calaco;
Gerent
38550592-Q

Sonia Esteve Martinez
Directora
46 63,968—M

Josep Oriol Leira Berenguer.
Director
35063028-B

En representacio Treballadors

Noemi Figueres Puertos,
Delegada Personal
46751085-C

Nuria Ortega Cot, Del. Personal
Delegada Personal
35116114-J

Antoni Rodriguez Arribas,
Delegat Personal (/

38438079-L

Barcelona a 11 de desembre de 2024



9. ANNEX1

PLA D'IGUALTAT - L'INFORME DIAGNOSTIC

1.- FITXA TECNICA:

Nom o Rao Social:

Forma juridica:
Activitat:
Provincia:
Municipi:
Telefon:

Correu electronic:

Pagina web:

Recollida diagnostic:

Data de finalitzacio de l'informe:

FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS
DE L'ARXIDIOCESI DE BARCELONA

FUNDACIO CANONICA

TITULARITAT CENTRES EDUCATIUS
BARCELONA

Barcelona, Badalona, L'Hospitalet de LI.
933174285

gerencia.fep@fep.cat

www.fep.cat

02-04-2024
11-04-2024

2.- CONTEXTUALITZACIO | CARACTERISTIQUES GENERALS DE LA FEP:

La FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE L'ARXIDIOCES! DE BARCELONA, EN
ENDAVANT FEP, é€s una entitat que exerceix la titularitat de de 18 centres educatius als
municipis de Barcelona, Badalona, L'Hospitalet de Llobregat amb uns objectius clars
formar aplegar les escoles parroquials de I'Arguebisbat de Barcelona i fer-ne un servei
educatiu eficient, amb fesomia pedagogica i pastoral propia, dins el conjunt meés amplide

I'escola cristiana.

L'Entitat compta amb un total de 790 treballadors, dels quals 562 son dones i 228 son

homes.
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Una divisio concisa de categories i sexes seria la seglent:

Personal de serveis generals

Cateqgoria Professional Dones | Homes
Carrecs func.ionals temporals 77 .30
Personal docent ..391 138
Personal Tecnic 21 14
Personal titulat no docent 42 17
Personal administratiu 33 6

31 23

El seu finangament esta a carrec, fonamentalment, del Departament d’Educacid com

a Centre educatiu privat concertat. Tot i aixi, al no cobrir rAdministracio Educativa el

100% de les despeses reals de I'empresa, les despeses corresponents a activitats

complementaries, extraescolars i serveis son sufragades per les quotes que abonen

les families i que son degudament comunicades i autoritzades previament pel

Departament d’ Ensenyament.

L'activitat de I'entitat es divideix en 18 centres de treball amb les seglents arees

d'actuacio:

a) 13 centres educatius ordinaris
" b) 4Educacio Especial

c) 1de ServeisGenerals

Entotal, es compta amb 18 centres de treball gue conformen I'organigrama de I'entitat

i que dels caps actualment nomenats de responsabilitat d‘ér_ea, hi ha un total de 30

homes i 77 dones.
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3.- ANALISE:
3.1.- ANALISIDE LESDADESDE LA FEP

Els representants de la Comissié Negociadora per al projecte del Pla d'lgualtat, a la
vista de la documentacié lliurada, valoren en primer lloc que les reunions mantingudes

en el side la Comissio han estat fructiferes i positives.

Els processos engegats per la Comissio, en concret reéspecte a la igualtat
d'opertunitats entre dones i homes, estan actualment en proces. Destacar doncs que
s'esta treballant per a la implantacit del Pla d'lgualtat com a consequéncia de la nova

normativa legal aplicable.

Entotal s'han dut a terme 8reunions, on la primera va tenir com a objecte la constitucid
de la Comissid Negociadora per al desenvolupament d'un Pla d'igualtat, Concre.tament
eldial4de desemb_re 2023. Posteriorment la Comissio s’ha anat emplacant en els dies;
12 de marg 2024, 9 d'abril. de 2024, 7 de maig de 2024, 11de juny 2024, 22 d'octubre de
2024, 18 de novembre de 2024 i la darrera IeI 10 de desembre 2024, en gque tingue lloc

I'Acord final d'aprovacio del Pla d'igualtat d'oportunifats.

Sibéla percepcib inicial és de que no existia cap situacio que es pogués qualificar com
adeficient en guant a laigualtat d’oportunitats entre dones i homes a I'empresa, sique
es requereix cerfa capacitat dincrementar la transparencia aétual en determinats
processos o dinstaurar determinades eines gue facilitin la gestio de possibies
: situacions conflictives comaralad'un protocol de prevencio d'assetiament per rao de
éexe. De totes maneres, 'empresa mai s'ha trobat en la tessitura d’haver d'intervenir
per paliar una situacio de discriminacié evident, per tant, fins al moment, no s'havien
valorat les dificultats davant una possible situacio de discriminacié aixi com' tampoc

s’havien proposat o negociat mesures de prevencio i control per manca de necessitat.
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Si passem a l'analisi pel qué fa a conceptes de formacio de plantilla, coincideix en que
tot i que els/les treballadors/es coneixen que un dels valors de l'entitat s el tracte
igualitari per a tothom, seria valorada positivament rebre una formacio en matéria

d'igualtat d'oportunitats entre homes i dones de caracter especific.

Finalment, dels processos de comunicacié de la plantilla, habitualment es recorre al
taulell d’'anuncis, correu intérn. assemblea 'in'flormativa i {a comunicacio oral, com a
canals de comunicacio més utilitzats per lempresa per a transmetre informacio als
treballadors. No es detecten models en el llenguatge que siguin discriminatoris tot i

que es proposa una revisié de les comunicacions per evitar I'is de llenguatge sexista.

Sense perjudici de tot lexposat, i d'una valoracio en conjunt de tota la informacio
analitzada, la Comissio Negociadora opina que no es tracta d'una empresa amb
deficiéncies en relacid a la matéria d'igualtat entre homes i dones, tot'i que els
processos sdn sempre millorables i es buscaran les mesures més adients per a assolir
una equiparacio entre ambdas col-lectius amb I'objectiu de complir amb les previsions

de la normativa que preveu la implantacio del Pla d'lgualtat.
3.2.- ANALISI DE LES DADES DE LA PLANTILLA

De les dades obtingudes, es desprén la igualtat d'oportunitats entre homes i dones
dintre de I'empresa i igualment es valora gue tant els homes com les dones tenen les
mateixes possibilitats d'accés en el procés de seleccio de personal i contractacio, i
estan en situacio digualtat en matéria de classificacio professional, de formacio i
promocio professional i en matéria de retribucié i condicions de treball. També es
constata la igualtat entre homes i dones en l'exercici corresponsable dels drets de la

vida personal, familiar i laboral i la inexisténcia de infrarrepresentacio femenina.

34



Per tot, finalment analitzarem aquelles propostes gue es plantegen per millorar la

situacié actual i iniciar el desenvolupament efectiu del Pla d’lgualtat a la nostra entitat.

- 4.- PROPOSTES DE MILLORA | CALENDARI

a)

b)

9

d)

e)

Revisi¢ de comunicacions emeses per 'Empresa FEP en cada centre per evitar
qualsevol expressio sexista o que denoti discriminacio. (Curs 01-01-2025 a 31-
12-2025).

Revisio dels processos de promocid | que ja venen prestant serveis en quant a

criteris d‘i'gualtat de sexe a l'empresa. (Curs 01-01-2026 a 31-12-2027).

Incorporacié de diferents accions i activitats als centres escolars per millorar la
sensibilitzacio en matéria d'igualtat d'oportunitats. (Curs 01—01—2027‘a 31-12-
2028). |

Compromis de I'empresade cara a informar sobre la conciliacio de la vida laboral
i familiar. (Curs 01—01-2025 a 31-12-2025) i I'exercici corresponsable dels drets
de la vida personal, familiar i laboral.

Prevencié de I'assetjament sexual i per ra_c') de sexe. Es constata la necessitat _
de implementar un Protocol d'actulacié vers uné situécié d'assetjament sexual.

(Curs 01-01-2025 a 31-12-2026).

- Finalment, s'inclou tambeé juntament amb el resultat del Diagnostic una AUDITORIA

RETRIBUTIVA, de conformitat amb l'article 46.2.e) de la Llei Orgémica 3/2007, de 22 de

marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

L'auditoria retributiva te per objecte la informacio necessaria per a comprovar si el

sistema retributiu de I'empresa, de manera transversal i completa, compleix amb

l'aplicacié efectiva del principi d'igualtat de dones ihomes en matéria de retribucio. Aixi

mateix, 'Auditoria permetra definir les necessitats per a evitar, corregir i prevenir els
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obstacles i dificultats existents 0 que pLJguin produir-se en ares a garantir la igualtat

retributiva i assegurar la transparencia i el seguiment del sistema retributiu.
De I'analisi dels resultats de 'Auditoria Retributiva realitzada es desprén que:

- Una vegada avaluats els liocs de treball, tant en relacié amb el sistema
retributiu com en relacio al s.istema de promocid en ef treball, es conclou que
l'empresa compleix amb I'aplicacio efectiva del principi d'igualtat de dones i
homes en materia de retribucio, no apreciant-se I'existéncia de cap bretxa
salarial entre ambdds generes. _ |

- No concorre la necessitat d'establir cap pla d'actuacio per a fa correccié de

desigualtats retributives.

Barcelona 11 De juny 2024
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10. ANNEX 2
’ - OL DE PREV _
D'ASSETJAMENT LA EXUAL | PER RAO DE SEX

Marc /eg/'s?a .

~ La Constitucid Espanyola reconeix com a drets fonamentals la dignitat de les

‘persones, els drets inviolables que li son inherents, el lliure desenvolupament de la
personalitat (article 10.1), la igualtat i la no discriminacio per rad de sexe en sentit ampli
(article 14), el dret a la vida i a la integritat fisica | moral, aixi com a no ser sotmesos a
tractes degradants (article 15), el dret a 'honor, a la intimitat personal i familiar i a la -
propia imatge (articte 18.1).

L'article 35.1de la Constitucid incorpora al seu torn, el dret a lano discriminacio per rad
de sexe en 'ambit de les relacions de treball

Amesen e’l seu article 9.2 la Constitucio disposa que correspon als poders publics
promoure les condicions pergué la llibertat i [a igualtat de findividu i dels grups en que
s'integra siguin reals | efectives; remoure els obstacles que impedeixin o dificultin la
seva plenitud i facilitar la participacio de tots els ciutadans en la vida polltlca
econodmica, culturaf i social.

Larticle 10.1 de la Constitucié també imposa als poders pUbliCé el deure
de protegir la dignitat de la persona que es veu afectada per tractes discriminatoris.

LaLleiOrganica 3/2007, de 22 de marg, per afa igualtat efectiva de donesihomes, dona:
un gran pas prohibint expressament 'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe, aix{ com definint aguestes conductes (articles 7, 8, 481 62).

L'article 48 de lacitada Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, estableix que les empreses
hauran de promoure condicions de ftreball que evitin I assetjament sexual i
l'assetjament per rad de sexe i arbitrar proced iments especifics per ala

seva prevencidiper donar empara a les dendncies o reclamacions que puguin formutar
els qui hagin estat objecte del mateix, havent de negociar-se amb els representants
dels treballadors les mesures que s'implantin,

L'assetjament moral, sexualiperrad de sexe enl'ambit laboral ha de ser entés comuna

manifestacid més de discriminacio, ja que contnbuelx a un manteniment de la
desigualtat al mercat de trebalt.
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L'assetjament moral i sexual suposen la vulneracio de drets fonamentals de les
persones, com son ef dret a la dignitat, a la intimitat, a la llibertat sexual, a la no
discriminacio per rad de sexe, ala salutiala seguretat en el treball,

Através del desenvolupament d'un protocol per a la prevencid de |'assetjament moral,
sexual i l'assetjament per rad de sexe, La Fundacio per a les Escoles Parroquials de
FArquebisbat de Barcelona, en endavant FEP, deixa expressa constancia de la seva
intencio d'adoptar, en el marc de les seves responsabilitats, guantes mesures siguin
necessaries per impulsar un ambient de treball lliure d'assetjament, no permetent ni
consentint conductes d'aquesta naturalesa.

Que en el marc laboral s'aconsegueixi un clima positiu | saludable és una
responsabilitat de tota la comunitat educativa que forma part de 'escola, per a aixd
s'expressara el compromis.de la direccio del centre, de les persones gue componen la
representacio legal de la plantilla i del conjunt de la plantilla.

Enlarticle 48 dela Llei Organica 3/2007, s'estableix 'obligacié de negociar les mesures
que s'adoptin amb la representacio legal de la plantilla, tals com I'elaboracié i difusid de
codis de bones practiques, la realitzacid de campanyes informatives o accions de
formacio. :

Larepresentacio legal de la plantilla contribuira en la prevencié de l'assetjament moral,
sexual i lassetjament per rad de sexe mitjangant la sensibilitzacio de les treballadores
i treballadors enfront del mateixilainformacio ala direccio de 'escola deies conductes
- o comportaments de que tinguessin coneixement i que poguessin propiciar-lo.

Només a través d'una implicacio conjunta de totes les parts es pot aconseguir un
entorn lliure de qualsevol actuacio ¢ comportament, que directa o indirectament

suposi una discriminacié en I'entom (aboral.

Es per tot plegat que la direccid de 'escola ha decidit elaborar i aplicar el present
protocol gue desenvolupa el marc legislatiu esmentat.

1. OBJECTE
L'objecte d'aguest protocol ésrecopilar les recomanacions basiques per alaprevencio

de l'assetjament en qualsevol de les seves modalitats i establir les pautes d'actuacio
en el cas de sospita del mateix.
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2. ABAST

Aquest sistema normatiu i procedimental afectara a tot el personal que compon la
plantilla del col-legi, a la direccions del centre i a la titularitat, | si escau al personal de
les contractes i subcontractes que desenvolupin la seva activitat en el si de qualsevol
centredelaFEP. :

Com a norma interna haura de ser coneguda i respectada per tota |'organitzacié en el
seu conjunt. Per a aixd s'utilitzaran els recursos informatius corresponents.

3. DECLARACIO DE PRINCIPIS

La FEP per fomentar i preservar la dignitat de tots el peksonal, escomprometacreari/o
mantenir un entorn laboral respectuds amb la dignitati amb la llibertat personal.

D'acord amb aquest compromis, la FEP declara que les actituds d'assetjament moral,
sexual i per rad de sexe representen un atemptat greu contra la dignitat de les
persones i els seus drets fonamentals. :

Tota persona gue consideri gue ha estat objecte d'assetjament teé dret a sollicitar
l'aplicacio del present protocol.

Les situacions d'assetjament moral, sexual, 0 assetjament per discriminacio de sexe
seran considerades com a falta laboral donant lloc a les sancions corresponents.

Fs responsabilitat de tot el personal de la FEP asségurar un entorn de treball
respectuds amb els drets de tots/as els/les gue lintegren, especialment dels
membres de la Direccio del centre, que han de garantir, amb els mitjans al seu abast,
gue no es produeixin situacions d'assetjament en qualsevol de les seves modalitats.
En cas de produir-se, es garantira I'ajuda a la persona que ho sofreixi i $'evitara amb
tots els mitjans possibles que la situacio es repeteixi.

L'assetjament en el treball €és un comportament contrari als valors fonamentals
expressats en l'ideari i projecte educatius de cada centre de treball-de titularitat FEP,
que estableix el respecte escrupolos dels drets de les persones, basat en la igualtat
de totes elles. : - |

Es per aixo que la F_EP es compromet a:

- No permetre ni tolerar en cap cas comportaments, actituds o situacions
d'assetjament moral, sexual | assetjament per rad de sexe.

- No ignorar les queixes, reclamacions i denuncies dels casos d' assetjament que es
puguin produir en el centre.
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- Rebre i tramitar de forma rigorosa i rapida, aixi com amb les degudes garanties de
seguretat juridica, confidencialitat, imparcialitat i dret de defensa de les persones
implicades, totes les queixes, reclamacions i denuncies que poguessin produir-se.

- Sancionar a les persones que assetgin en funcio de les circumstancies i
condicionaments del seu comportament o actitud..

Per a la consecucio efectiva d'aquest compromis, la FEP exigeix de totes i cadascuna
de les persones gue integren la seva organitzacio, que assumeixin les seguents
responsabilitats:

- Tractar a totes les persones amb les quals es mantinguin relacions per motius de
treball (proveidors/es, companys de treball, alumnes, personal coltlaborador extern,
etc...) amb respecte a la seva dignitat i als seus drets fonamentais. -

- BEvitar comportaments, actituds o accions que son o puguin ser ofensives,
humiliants, degradants, molestes, intimidatories o hostils.

- Actuar adequadament enfront d'aguests comportaments, actituds o accions: no
ignorant-los, no tolerant-ios, manifestant el seu desacord, impedint que es

repeteixin o s'agreugin, comunicant-los a les persones designades a aquest efecte,

aixi com donant suport a les persones que els sofreixen.

Per la seva banda, la direccié de cada centre es compromet a establir les
segUents mesures per ala prevencio i actuacio enfront de l'assetjament moral, sexual
i/o assetjament per rad de sexe:

- Aplicar agquest protocol de prevencid | actuacio enfront de l'assetjament moral,
sexual i lassetjament per raod de sexe.

- Difusio i distribucio entre totes les persones treballadores del protocol de
prevencio i actuacio enfront de F'assetjament.

- Realitzacié d'accions formatlves en materia de prevencio de l'assetjament.

- Realitzacio d'estudis d'avaluacio de riscos psicosacialsi a incloure la violencia sexual
~ entre els riscos laborals que concorren en la valoracié de riscos dels diferents liocs de
treball.

- Avaluacié i seguiment, amb caracter periodic, del desenvolupament, funcionament i
efectivitat del protocol de prevencio i actuacio enfront de I'assetjament.

En el desenvolupament i implantacio de les diferents actuacions i mesures recollides
en aquesta declaracic de principis de lentitatl es comptara amb
la participacio i col-laboracid de la representacio legal del personal del centre. -

4. DEFINICIONS
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Assetjament moral: Segons I'nstitut Nacional de Seguretat i Higiene enel Treball, enla
seva Nota Tecnica de Prevencio ne 476, el ‘mobbing” 0 assetjament moral és la situacio
en la qual una persona o un grup de persones exerceixen una violencia psicologica
extrema, de forma sistematica (almenys, una vegada per setmana), durant un temps
perllongat (mes de 6 mesos), sobre una altra persona en el floc de treball. Es tota
conducta, practica o comportament, realitzat de manera sistematica o recurrent en el
si d'una relacio de-treball que suposi, directa o indirectament, un menyscapte o
atemptat contra la dignitat del Treballador, al qual s'intenta sotmetre emocional i
psicoldgicament de forma violenta o hostil, i que persegueix anul-ar la seva capacitat,
promocio professional o la seva permanéncia en el lloc de treball, afectant
negativament a l'entorn laboral.

S6n formes d’expressio de “mobbing”:

= Accions contra la reputacio o la dignitat personal de I'afectat; per mitja de la
realitzacio de comentaris injuriosos contra la seva persona, ridiculitzant-lo o rient- -
se publicament d'ell, del seu aspecte fisic, dels seus gestos, de la seva veu, de les
seves conviccions personals o religioses, del seu estil devida, etc.

= Accions contra {'exercici del seu treball, encomanant-li trebalis pels quals l'individu
no esta qualificat, o que requereixen una gualificacié menor que la posseida perla -
victima; o, d'altra banda, privant-li de la realitzacié de gualsevol tipus de treball;
enfrontant-li a situacions de conflicte de rol (negant-li o ocultant-li els mitjans per
realitzar el seu treball, sollicitant-li demandes contradictories o excloents,
obligant-li a realitzar tasques en contra de les seves conviccions morals, etc.).

= Accions de manipulacié de la comunicacio o de la informacid amb la persona
afectada que inclouen una amplia varietat de situacions; mantenint a l'afectat en
una situacio d'ambiglitat de rol (no informant-li sobre diferents aspectes de! seu
treball, comles seves funcions i responsabilitats, els métodes de treball a realitzar,
la quantitat i la qualitat del treball a realitzar, etc., mantenint-li en una situacio
d'incertesa); fent un Us hostil de la comunicacio tant explicitament (amenacant-lo,
criticant-lo o reprenent-lo sobre temes tant laborals com referents a la seva vida
privada) com implicitament (no dirigint-li la paraula, no fent cas a les seves
opinions, ignorant la seva preséncia,...}; utilitzant selectivament la comunicacio
(per reprendre 0 amonestar i mai per felicitar, accentuant la importancia dels seus
errors, minimitzant la importancia dels seus assoliments,...).

= Accions caracteristiques de situacions de iniquitat mitjangant I'establiment de-
diferéncies de tracte, o mitjangant la distribucié no eqwta’uva del treball, o
desigualtats remuneratlves etc. -
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Conductes excloents de 'Assetjament moral;

A titol de referencia es citen conductes gue, amb caracter general, no tenen la
conmderacm d'Assetjament psicologic o moral: ' :

~ Unacte singular: una discussio, desacord 0 mal humor puntual.

- les dwectnus que es reben del superior jerarquic per a trebatlar de forma
eﬂuent | eflcag:

- Els conflictes entre dos persones 0 mes. Sha de tenir present que en un
confficte hi ha dos interlocutors que no estan d'acord | que discuteixen amb
- mes 0 menys sort, perd al mateix nivell. Pel contrari, en l'assetjament no hi ha
discussio perque no es vol resoldre cap problema, I assetjador/a el que preten

s frenar o impedir qualsevol comunicacio.

- Lescritiques constructives o les avaluacions relatives al treball, sempre que no
estiguin al servei d'un intent de represalia.

- La supervisio o el control del treball sempre que no afecti a la dignitat del/la
treballador/a. : '

- No apellar greuges del passat.

Assetjament sexual: Segons l'art. 7.1 de la LI.O. 3/2007, s qualsevol comportament,
verbal ofisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixil'efecte d'atemptar
‘contra la dignitat d'una persona, en particular. quan es crea uh entorn intimidatori,
degradant o ofensiu; segons el Parlament Europeu és la situacio en que es produeix
qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat d'indole sexual que tingui
per objecte o efecte atemptar contra la dignitat d'una persona i, en particular, contra
la seva llibertat sexual; segons la Comissic Europea es la submissio al treballador a
comportaments fisics o verbals de naturalesa sexual no desitjats.

Assetjament per rad de sexe: Segons lart. 7.2 de la LLO 3/2007, €s qualseval
comportament realitzat en funcié del sexe d'una persona, amb el proposit o 'efecte
d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn |ntim|dator| degradant o
ofensiu.

Fl caracter laboral es presumeix en produir-se en ambit de I'organitzacio de 'empresa,

aixi com quan la conducta es posa en relacio amb les condicions d'ocupacio, formacio
0 promocio en el treball.
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El condicionament d'un dret o d'una expectativa de dret a l'acceptacio d'una situacio
constitutiva d'assetjament sexual o d’ assetjameht per rad de sexe es considerara
també acte de discriminacio per rad de sexe

Per a la concrecio sobre les diferents formes dexpressm de Fassetjiament sexual i
assetjament per rad de sexe, aquest Protocol es remet a la Nota Técnica de Prevencio
ne 507 de I'nstitut Nacional de Seguretat I Higiene en el Treball, sobre Assetjament
Sexual en el Treball’.

5. PROCEDIMENT D' ACTUACIO

El Procediment conté les seguents pautes d'actuacio:

En el cas que un/a treballador/a senti que esta sent objecte d'assetjament
o violéncia, 0 que ho sospiti sobre un altre/a company/a, i amb la finalitat de
garantir els seus drets a la queixa i a la confidencialitat, podra informar
d'aquests fets davant un Responsable superior (Cap dEstudis, Cap de
Departament, ...), verbalment o per escrit, sense perjudici de la possibilitat
d'utilitzacio parallela o posterior per part de la victima de les vies
administratives o judicials pertinents. | |

N

En aquesta comunicacio s'han de reflectir detalladament els fets i les
persones implicades, dates, situacions, existencia de testimonis, aixi com
qualsevol altra informacié que es consideri d'utilitat per a Ia recerca del
possible conflicte

La direccio del centre nomenara un instructor/a, entre el personal del

centre, que una vegada accepti el carrec, rebra de forma personal i directa,
la informacid que es consideri necessaria. El/La instructor/a decidira la.
practica de quantes diligéncies, proves i actuacions estimi convenients per
a l'aclariment dels fets denunciats, donant audiencia a totes les parts,
testimonis i altres persones que con8|der| que hagin o puguin aportar
informacio.

La fase instructora finalitzara amb | elaboramo d'un mforme de conclusmns
elaborat per I'Instructor/a.

L'expedient informatiu es desenvolupara sota els principis d'obiectivitat,
confidencialitat, rapidesa i igualtat, sent advertits tots els que intervinguin
de la seva obligacio de guardar la mes absoluta confidencialitat sobre quant
coneguessin amb motiu de la seva participacio en el mateix. Les persones
gue considerin gue han estat objecte d'assetjament i que plantegin una
denuncia en matéria d'assetjament o prestin assisténcia en gualsevol
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proces informatiu, sigui facilitant informacio o intervenint com a testimonis,
no podran ser objecte d'intimidacio, persecucio o represalies.

La Direccio de I'escola sera 'unica competent per prendre les accions de
tipus preventiu, organitzatiu o disciplinari que consideri necessaries |
adients, si procedeixen, dins del marc de la relacio laboral fixada pel
- Contracte de Treball, el Conveni Collectiu i 'Estatut dels Tr’eballado_fs.

Quan es constati l'existéncia d'assetjament, la Direccio de I'escola adoptara
quantes mesures correctores estimi oportunes. Aguestes mesures
correctores han de ser adoptades amb atencio als criteris de graduacio i
proporcionalitat respecte de les conductes objecte d'analisi.

Les possibles accions de tipus preventiu, organitzatiu o disciplinari
adoptades es posaran en coneixement per escrit tant del sollicitant, com
de la persona contra la qual s'hagi dirigit la sollicitud.

Quan no es constati I'existencia de situacions d'assetjament, o no sigui
possible la seva venﬂcaClo s'arxivara l'expedient donant per finalitzat el
proces.

La. comunicacio que motivi l'apertura del procediment formal podra ser
realitzada per la victima, els representants legals dels/les treballadors/es o
per qualsevol persona que tingui coneixement de la situacio.

Tot el procediment sera urgent i discorrera amb la maxima diligencia
protegint ladignitatilaintimitat de les persones afectades. L'expedient sera
confidencial i nomes hi podran tenir acces a ell les parts, segons ca[endan
adjunt. ANNEXXAR CALENDARI

- 6._DISPOSIC[ONSVARIES

6.1. Mesures preventives

Promoure les “bones maneres” en la conducta, amb l'objecte de preservar en tot

moment la dignitat-de la persona. Per a aixd és |mportant evitar en l'entorn Iaboral
l'existéncia de les seguents conductes:

Comentaris sobre la vida privada, aparenca, condicio sexual, critiques permanents,
imitacions, etc.
Enviament de grafics, dibuixos i fotografies de contingut sexual explicit.
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» Trucades telefoniques, missatges, correus electronics de contingut sexual.
= Agressions verbals (crits, insults, amenaces, desqualificacions ofensives, ofertes
sexuals, invitacions impudiques). ,
= Agressions fisiques, contacte fisic deliberat, acostament excessiu iinnecessari.
= Atacs a les creences religioses, pollthues nacionalitat, raca, condicio sexual,
- discapacitats, etc.

~* Qualsevol altre comportament que tingui com a causa o0 com a objectiu la.

discriminacio, I'abus, la vexacio o la humiliacio de la persona.
6.2. Proteccio de les victimes

La Direccio, si estima que ha quedat suficientment demostrada l'existencia d'una
situacié d'assetjament, en tots els casos haura de prendre les mesures oportunes
perque, sempre gue sigui possible, elfla assetjador/a i la victima no convisquin en el
mateix entorn laboral, mesures sobre les quals tindra preferencia la persona que ha
estat assetjada :

6.3. Difusio del Protocol per a la Prevencid i y tractament dels casos d'Assetjament
Moral, Sexual i per ra¢ de Sexe en el lloc de treball.

Es donara publicitat d'aquest Protocol informant a tota fa comunitat educativa de tots
els centres de titularitat FEP.

La FEP es compromet a crear formules i aplicar estrategies d'informacio, segmment |
avaluacio, amb 'objecte no només de prevenir I'assetjament sind també dinfluir sobre
les actituds i.comportaments de les persones que integren el centre de conformitat
amb l'esperit i la intencio del present protoce!.

6.4. Disposicions finals

El present protocol és un document viu que ha d'admetre la seva adaptacio o variacié
en funcio de I'evolucid de les circumstancies en el futur, a l'efecte del qual les parts
podran fer les propostes de modificacions i adaptacions que considerin oportunes per
millorar la consecucio dels objectius del mateix. :

.Aquest procediment intern funcionara amb independéncia de les accions legals que

puguin interposar-se a aquest efecte davant qualsevol instancia administrativa o
judicial, '

Barcelona, a7 juny de 2024,
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11 ANNEX 3

PROTOCOL D'ACTUACIO PER A L'ATENCIO DEL ASSETJAMENT O LA VIOLENCIA
|  CONTRALESPERSONESGTBI

Marc legisiatiu.

La Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i
per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, ha establert en I'article 15, que les
empreses amb una plantilla de més de cinquanta persones treballadores, hauran de
comptar amb un conjunt planificat de mesures i recursos per a assolir fa igualtat real i
efectiva de les persones LGTBI, que inclogui un protocol d'actuacio per a l'atencio de
l'assetjament o la violéncia contra les persones LGTBI.

Aquesta llei té per finalitat garantir i promoure el dret a la iguaitat real i efectiva de les |
persones lesbianes, gais, trans, bisexuals e intersexuals (en endavant LGTBI), aixi
comde les seves families.

La ‘dignitat de la persona, els drets inviolables que li son inherents, el lliure
desenvolupament de la seva personalitat, el dret a la intimitat, la integritat fisica i
moral i el principi digualtat i de no discriminacié per qualsevol condicid o

- circumstancia personal o social son drets fonamentals reconeguts expressament per
la Constitucic Espanyola.

En ['ambit de la Unid Europea s'ha establert un marc legal per a protegir les persones
treballadores que sdn objecte de discriminacid per raons d'orientacio sexual. Shan
adoptat dues directives d'obligat compliment per a tots els Estats membres: la
Directiva marc per a la igualtat de tracte en locupacio (2000/78/CE), que inclou
l'orientacio sexual entre els motius de no discriminacio i la Directiva relativa a
l'aplicacio del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre els homes i
dones en l'ocupacio (2006/54/CE).

Daltra banda, l'article 4.2.c) de IEstatut dels treballadors estableix el dret dels
treballadors a no ser discriminats directa o indirectament per a l'ocupacio, o una
vegada ocupats, per raons de sexe, orientacid e identitat sexual, expressid de
genere, o caracteristiques sexuals. '

Aixi mateix, lapartat 1 de l'article 17 de IET. disposa que s'entendran nuis i sense

efecte les decisions unilaterals de 'empresa que donin ltoc en el treball; aixi com en
materia de retribucions, jornada i demes condicions de treball, a situacions de
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discriminacio directa o indirecta desfavorables per rad de sexe, orientacio e identitat
sexual, expressio de genere i caracteristiques sexuals.

L'incompliment de l'obligacié d’adoptar mesures de proteccid en front de la
discriminacié | la violéncia dirigida a les persones LGTBl a que es refereix l'article 62.3
de la Llei per a la igualtat real | efectiva de les persones trans i per a la garantia dels
drets de les persones LGTBI, donara lloc a 'I'assumpcio de responsabilitat per part de
- lesempreses.

Finalment, a Catalunya el marc juridic previ regulador en aquesta materia el trobem
tant a la Llei 11/2014, de 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais,
bisexuals, transgeneres i intersexuals i per a erradicar I'hnomofobia, la bifobia i la
transfobia, com a la Llei 19/2020, de 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no
discriminacio.

Per-tot aixo, la titularitat, les direccié dels centres, i els representants legals dels
treballadors subscriuen aquest protocol amb el compromis explicit i ferm de no
tolerar en el si de f'empresa cap mena de practica discriminatoria considerada com a
assetjament per rad dorientacio e identitat sexual, expressid de génere o
caracteristiques sexuals, | queda prohlbsda expressament qualsevol conducta de
naturalesa discriminatoria. -

Amb la finalitat de garantir un entorn de treball respectuds amb els drets esmentats
dels qui integren aguesta organitzacio, la direccio del centre es compromet a tractar
amb la méaxima i deguda diligéncia qualsevol situacio d'assetjament que pogués
presentar-se en el si d'aquesta. En aquest cas, l'escola fara un Us ple dels seus
poders directius i disciplinaris.

Pel fet que es poden donar casos de doble assetjament, tant per rad d'assetjament
laboral sexual o per rad de sexe com per assetjarhent 0 violéncia contra les persones
LGTB!, aquest protocol LGTBI esta relacionat amb el protocol enfront de l'assetjament -
sexual i per rad de sexe de que ja disposa I'escola, de tal forma que els dos protocols
es complementen i els procediments d’'actuacio que d'ells se'n deriven sén similars,
per tal de fer-ne mes &gili eficag el seu funcionament.,

A través del desenvolupament dun- protocol d'actuacid per a latencié de
lassetjament o la violéncia contra les persones LGTBI, cada centre deixa expressa -
constancia de la seva intencio d'adoptar, en ef marc de les seves responsabilitats,
quantes mesures siguin necessaries per a prevenir i detectar situacions de
-discriminacio de les persones LGTBY aixi com articular les mesures adequades per al
seu cessament immediat i impulsar un ambient de treball liure d'assetjament, no
permetent ni consentint conductes d'aquesta naturalesa.
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Que en el marc laboral s'aconsegueixi un clima positiv i saludable és. una
responsabilitat de tota la comunitat educativa que forma 'part de Pescola, per a aixd
s'expressara el compromis de la direccié dei centre, de ies persones que componenla
representacio legal de la plantilla i del conjunt de la plantilla en aquests termes.

En larticle 48 de la Llei Organica 3/2007, s'estableix l'obligacid de negociar les
mesures que s'adoptin amp la representacio legal de la plantilia, tals com l'elaboracio i
difusio de codis de bones practigues, la realitzacid de campanyes informatives o
accions de formacio.

La representacio legal de la plantilla contribuira en la prevencio de I'assetjament o
violéncia contra les persones LGTBI mitjangant la sensibilitzacid de les treballadores i
treballadors enfront del mateix i la informacid a fa direccio de lescola de les
conductes 0 comportaments de gue tinguessin coneixement i que poguessin
propiciar-lo.

Nomes a traves d'una implicacié conjunta de totes les parts es pot aconseguir un
entorn lliure de qualsevol actuacio o comportament, que directa o mdlrectament
SUposi una discriminacio en I'entorn laboral.

Es per tot plegat que la Fundacié per a les Escoles Parroquials de la Arxidiocesi de
Barcelona, en endavant FEP que, que exerceix la titularitat de diferents centres
educatius, les direccions i els representants legals dels treballadors han acordat
I'elaboracio del present protocol que desenvolupa el marc legislatiu esmentat.

1. OBJECTE
L‘ob}écte d'aqueét protocol es édoptar metodes o instruments suficients per a la

prevencio i deteccio de les situacions de discriminacio de les persones LGTBI en els
centres educatius titularitat de la FEP. -

2. ABAST

Aguest sistema normatiu i procedimental afectara a tots els treballadors/es que

componen la plantilla dels centres de la FEP, a les direccions dels centres i a la

- titularitat, i si escau al personal de les contractes i subcontractes que desenvolupin
la seva activitat en el si dels nostres centres docents. '

Com a norma interna, aquesta haura de ser coneguda i respectada per tota
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l'organitzacio en el seu conjunt. Per a aix0 sutilitzaran els recursos informatius
corresponents.

3. DECLARACIO DE PRINCIPIS

Per fomentar i preservar la dignitat de tots els treballadors/as, la FEP es comprorhet a
crear i/o mantenir un entorn laboral respectuds amb la dignitat i amb la libertat
personal :

D'acord amb aguest compromis, la FEP declara que les actituds g assetjament 0
violéncia contra les persones LGTBI representen un atemptat gréu contra la dignitat
d'aquestesi els seus drets fonamentals. :

Tota persona que consideri que ha estat objecte d'assetjament té dret a sol-licitar
l'aplicacio del present protocol.

Les situacions d'assetjament o violéncia contra les persones LGTBI seran
considerades com a falta laboral donant lloc a les sancions corresponents.

Es responsabilitat de tots els membres del centres de la FEP asseqgurar un entorn de
treball respectuos amb eis drets de tots/es els/les que l'integren, especialment dels
mernbres de la Direccions dels centres, que han de garantir, amp els mitjans al seu .
abast, que no es produeixin situacions d'assetjament en qualsevol de les seves

modalitats. En cas de produir-se, es garantira I'ajuda a la persona que ho sofreixii -

s'evitara amb tots els mitjans possibles que la situacié es repeteixi.

L'assetjament en el treball es un comportament contrari als valors fonamentals
expressats en ldeari i projecte educatius dels centres de la FEP que estableix el
respecte escrupolos dels drets de les persones, basat en laigualtat de totes elles.

Es per aixd que la FEP es compromet a:

- No permetre ni. tolerar en cap cas comportaments, actituds o situacions
d'assetjament o violencia contrales persones LGTBIL.

- No ignorar les queixes, reclamamons i denunmes dels casos d'assetjament que es
puguin produw enelcentre.

- Rebre i tramitar de forma rigorosa i rapida, aixi com amb les degudes garanties de
seguretat juridica, confidencialitat, imparcialitat i dret de defensa de les persones
implicades, totes les queixes, reclamacions i dendncies que poguessin produir-se.

- Sancionar a les persones que assetgin en funcié de les circumstancies |
condicionaments del seu comportament ¢ actitud.
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- Procurar la superacié dels estereotips que afecten negativament a la percepcio
social de les persones LGTBI, per tal de que aquestes puguin assolir la igualtat real i
efectiva eneltreball.

Per a la consecucid efectiva d'aquest compromis, els centres exigeixen de totes i
cadascuna de les persones que integren la seva organitzacid, que assumeixin les
seguents responsabilltats :

- Tractar a totes les persones LGTBI amb les quals es mantinguin relacions per motius
de treball . (proveidors/as, companys de treball, alumnes, personal collaborador
“extern, etc..) amb respecte a la seva dignitat i als seus drets fonamentals.
- Evitar comportaments, actituds o accions gue so6n o puguin ser ofensives,
humiliants, degradants, molestes, intimidatories o hostils per a aquestes persones.

- Actuar adeguadament enfront d'aquests comportaments, actituds o accions: no
ignorant-los, no tolerant-los, manifestant el seu desacord, impedint gque es
repeteixin o s'agreugin, comunicant-los a les persones designades a aquest efecte,
aixi com donant suport a les persones que els sofrelxen

Per la seva banda, les direccions dels centres es comprometen a establir les
seguents mesures per a la prevencio | actuacio enfront de I'assetjament ¢ violéncia
contra les persones LGTBI:

(i) Disseny d'un protocol de prevencio i actuacio enfront de Iassetjament 0 violéncia
contra les persones LGTBI.

(i) Difusio i distribucio entre totes les persones treballadores del prbto'col de
prevencio i actuacio enfront de l'assetjament. | :

(iii) Realitzacio d'accions formatives en-matéria d'atencio al respecte a la diversitat
sexual, de génere i familiar de les persones LGTBI.

(iv) Realitzacio d'estudis d'avaluacit de riscos psicosocials'i a incloure la violencia
contra les persones LGTBI entre els riscos laborals que concorren en la valorauo de
riscos dels diferents llocs de treball. :

(v) -Avaluacid § seguiment, amb caracter periodic, del desenvolupament,
funcionament i efectivitat del protocol de prevencid i actuacid enfront de
I'assetjament. '

En el deserwolupament i implantacié de les diferents actuacions i mesures recollides
en aquesta declaraci6 de- principis de lentitat es comptara amb
la participacio i col-laboracié de la representacio legal del personal dels centres.
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4. DEFINICIONS

S'entén per:

a) Discriminacio directa: Situacio en que es troba una persona o grup en qué
s'integra que sigui, hagi estat o pogués ser tractada de manera menys favorable qUe-
unes altres en situacio analoga o comparable per rad¢ d'orientacio sexual i identitat
sexual, expressio de génere o caracteristiques sexuals.

: Es—eeﬁademfa—dﬁemmaae—dweeﬁa—b—eeﬁegaae*daws%es—ﬁeﬁab%es—a%es
' pe%eﬁes—amb—@seapaewa%A—aqu%%efeete—&eﬁ%eﬁ—pekaﬁﬁes—meﬁable%s
modificacions—i-adaptacions—hecessariesadeguades—de'embientfisic—socia
actitudinat-aueno—imposin—una—carrega—despreporcionada—o—indeguda—guan—es
reguereixin—en—un—cas—particular—de—manera—eficac——practica;,—per—a—facilitar
taceessibititat-Ha-participacit-garantiraes persones-amb-discapacitat-el-gaudi-o
exercici-erigualtat de condicions amblesaltres de totselsarets: -

b) Discriminacié indirecta: Es produeix quan una disposicio, criteri o practica
aparentment neutres ocasiona 0 pot ocasionar a una o diverses persones un
desavantatge particular respecte a altres per rao d'orientacio sexual, i identitat
sexual, expressio de génere 0 caracteristiques sexuals.

¢) Discriminacid multiple i interseccional: Es produeix discriminacié muttiple quan
una persona es discriminada, de manera simultania o consecutiva, per dues o més
causes de les previstes® en aquesta flei, /o per una altra
causa 0 causes de discriminacio previstes ena Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral
per a la iguéltat de tracte i la no discriminacio. Es produeix discriminacio
interseccional quan concorren o interactuen diverses causes compreses en ['apartat
anterior, generant una forma especifica de discriminacio.

d) Assetjament discriminatori: Quaisevol conducta realitzada per rad d'alguna de

les causes de discriminacio previstes en aguesta llei, amb lobjectiu o la
consequencia d'atemptar contrala dignitat d'una persona o grup en que s'integra i de
crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

e) Discriminacid per_associacié i discriminacié per error: Existeix discriminacio
per associacio quan una persona o-grup en gue s'integra, a causa de la seva relacio
amp una altra sobre la qual concorri alguna de les causes de discriminacio per rad
d'orientacior i identitat sexual, expressid de genere o caracteristiques sexuals, és
‘objecte d'un tracte discriminatori. La discriminacio per error és aquella que es
fonamenta en una apreciacié incorrecta sobre les caracteristiques de la persona 0
persones discriminades.
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f) Mesures d'accio positiva: Diferencies de tracte orientades a prevenir, eliminar |, si
‘és el cas, compensar qualsevol forma de discriminacié o desavantatge en la seva
dimensio col-lectiva o social. Tals mesures seran aplicables en tant subsisteixin les
situacions de discriminacié o els desavantatges que les justifiguen i hauran de ser
-raonables i proporcionades en relacic amb els mitjans per al seu desenvolupament i
els objectius que persegueixin. '

g) Intersexualitat: La condicid dagquelles persones nascudes amb unes.
caracteristiques biologiques, anatdmigues o fisioldgigues, una anatomia sexual, uns
organs reproductius o un patrd cromosomic gue no es corresponen amp les nocions
socialment establertes dels cossos masculins o femenins.

h) Qrientacid_sexual: Atraccid fisica, sexual o afectiva cap a una persona.
L'orientacid sexual pot ser heterosexual, quan se sent atraccid fisica,
sexual 0 afectiva Unicament cap a persones de diferent sexe; homosexual, quan se
sent atraccio fisica, sexual o afectiva Unicament cap a persones del mateix sexe; o
bisexual, quan se sent atraccié fisica, sexual 0 afectiva cap a persones de diferents
sexes, no necessariament al mateix temps, de la mateixa manera, en ef mateix grau ni
amb la mateixa intensitat.Les persones homosexuals poden ser gais, si son homes, o
lesbianes, si son dones.

i) Identitat sexual: Vivéencia interna i individual del sexe tal com cada- persona
la sentiautodefineix, podent o no correspondre amb el sexe assignat en néixer.

j) Expressié de génere: Manifestacio que cada persona fa de Ia seva identitat
sexual.

k) Persona trans: Persona.la identitat sexual de la qual no es correspon amb el sexe
assignat enneixer. .

) Familia LGTBI: Aquella en la qual un o més dels seus integrants soén persones
LGTBI, englobant-se dins d'elles les families homoparentals, és a dir, les compostes
per persones lesbianes, gais 0 bisexuals amb descendents menors d'edat que es
troben de manera estable baix guardis, tutela o pa’trla potestat, o amb descendents
majors d'edat amb discapacitat a carrec.

'm) LGTBI fobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacio o intolerancia cap a les persones LGTBI pel fet de ser-ho, o ser
percebudes com a tals.
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n) Homofobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacié ¢ intolerancia cap a les persones homosexuals pel fet de ser-ho, o ser
percebudes comatals. -

- 0) Bifobig: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi. prejudici,
discriminacio o intolerancia cap a les persones bisexuals pel fet de ser-ho, o ser
percebudes com a tals.

p) Transfobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacid o intolerancia cap a les persones trans pel fet de ser-ho, o ser
percebudes com a tals.

g) Induccié, ordre o_instruccid de discriminar: Es discriminatoria tota induccio,
- ordre 0 instruccio de discriminar per qualsevol de les causes establertes en aquesta
llei.

La induccio ha de ser concreta, directa i eficag per a fer sorgir en | altre persona una
actuacio discriminatoria. :

5. PROCEDIMENT D’ ACTUACIO
El Procediment conte les seglients pautes d'actuacio:

» Enelcas que un/a treballador/a LGTBI senti que esta sent objecte d'assetjament
-0 violencia, o que ho sospiti sobre un altre/a company/a, i amb la finalitat de
garantir els seus drets ala queixa i a la confidencialitat, podra informar d'aquests
fets davant de les Direccions dels centres i/o Responsable superior (Cap
d'Estudis, Cap de Departament, etc...), verbalment o per escrit, i preferentment a
- traves def Canal de Denuncia de que disposa el centre, sense perjudici de la
possibilitat .d'utilitzacio parallela o posterior per part de la victima de les vies
administratives o judicials pertinents.

= - En aquesta comunicacio s’han de reflectir detalladament els fets i les persones
implicades, dates, situacions, existencia de testimonis, aixi com qualsevol altra
informacié que es consideri d'utilitat per a la recerca del possible problema.

= La direccions dels centres nomenaran un instructor/a, entre el personal del

centre, que una vegada accepti el carrec, rebra de forma personal i directa, la

informacio que consideri necessaria. El/La instructor/a decidira la practica de

guantes diligéncies, proves i actuacions estimi convenients per a l'esclariment

_ dels fets denunciats, donant audiencia a totes les parts, testimonis i altres
persones que consideri gue hagin o puguin aportar informacio.

= {3 fase nstructora finalitzara amb 1elaboraCIo d'un informe de conclusmns
elaborat per I !nstructor/a
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L'expedient informatiu es desenvolupara sota els principis d'objectivitat,
confidencialitat, rapidesa i igualtat, sent advertits tots els que intervinguin de la
seva obligacid de guardar la meés absoluta confidencialitat sobre quant
coneguessin amb metiu de la seva participacio en el mateix. Els treballadors i
trebaliadores que considerin que han estat objecte d'assetjament o violéncia. |
gue plantegin una denlncia en matéria d'assetjament o prestin assisténcia en
gualsevol procés informatiu, sigui facilitant informacid o intervenint com a
testimonis, no podran ser objecte d'intimidacio, persecucié o represalies.

La titularitat i les direccions dels centres seran les competents per adoptar les
decisions de tipus preventiu, organitzatiu o disciplinari que consideri necessaries i
adients, si procedeixen, dins del marc de la relacid laboral que determina el
contracte de Treball, el Conveni Collectiu i IEstatut dels Treballadors.

Quan es constati l'existéncia d'assetjament, les direccions dels centres
-adoptaran quantes mesures correctores i disciplinaries estimi oportunes.
Aquestes mesures correctores i disciplinaries han de ser adoptades amb atencid
als criteris de graduacio i proporcionalitat respecte de les conductes objecte
danalisi.

Les possibles accions de tipus preventiu, organitzatiu o disciplinari adoptades es
posaran en coneixement tant del denunciant, com de la persona contra la qual
s'hagi dirigit la sol-licitud.

Quan no es constati I'existéncia de situacions d'assetjament o violéncia, o no
sigui possible la seva verificacio, s'arxivara |'expedient donant per finalitzat el
proces. :

La comunicacio que motivi I'apertura del procediment podra ser realitzada per la
victima, els representants legals dels/les treballadors/es o per qualsevol persona
que tingui coneixement de (a situacio.

Tot el procediment sera urgent i confidencial, protegint la dignitat | la intimitat de

les persones afectades. L'expedient sera conﬁdenua! i nomes hi podran tenir
accesaelllesparts.
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6. DISPOSICIONS VARIES

6.1. Mesures preventives

La FEP a través de les direccions dels centres és I'encarregada de promoure les
‘bones maneres” en la conducta, amb l'objecte de preservar en tot moment la
dignitat dela persona LGTBI. Per a aixo I'escola té com a objectius:

- No permetre ni tolerar en cap cas comportaments, actituds o situacions
dassetjament o violéncia contra les persones LGTBI.

- No ignorar les queixes, reclamacions i denunc:les dels casos d' assetjament que es
puguin produir en el centre,

- Rebre i tramitar_ de forma rigorosa i rapida, aixi com amb les degudes garanties de
'seguretat juridica, confidencialitat, imparcialitat i dret de defensa de les persones
implicades, totes les queixes, reclamacions i denuncies que peguessin produir-se.

- Sancionar a les persones que assetgin en funcié de les circumstancies i
condicionaments del seu comportament o actitud.

- Procurar la superacio dels estereotips que afecten negativament a la percepcio
social de les persones LGTBI, per tal que aguestes puguin assolir la igualtat real i
efectiva en el treball.

- Procurar gue el tracte que es dispensi a totes les persones LGTBI dintre la
Comunitat Educativa Escolar (com sén proveidors/es, treballadors/es, alumnes,
- personal collaborador extern, etc...), ho sigui amb respecte a la seva dignitat i als
seus drets fonamentals.

6.2. Proteccio de les victimes

Les direccions dels centres, si estima que ha quedat suficientment demostrada

I'existéncia d'una situacié d'assetjament o violencia d'una persona LGTBI, en tots els

- casos haura de prendre les mesures oportunes perque, sempre gue sigui possible,

el/la assetjador/a i la victima no convisquin en el mateix entorn laboral, mesures sobre
les quals tindra preferencia la persona que ha estat assetjada.

6.3. Difusio del Protocol d'actuacié per alatencié de l'assetjament o la violéncia de les
persones LGTBI

Es donara publicitat d'aguest Protocol informant a tota el personal de la FEP.

55



Fundacid
Escoles
Parroquials

La FEP es compromet a crear formules i aplicar estratégies d'informacio, seguiment i
avaluacio, amb l'objecte no nomes de prevenir I'assetjament o violencia de les
persones LGTBI, sind tambe d'influir sobre les actituds i comportaments de les
persones que integren la FEP de conformitat amb {'esperit i la intencid del present
protocol.

6.4. Disposicions finals

El present protocol €s un document viu que ha d'admetre Ia seva adaptacié o variacio
en funcid de I'evolucio de les circumstancies en el futur, a l'efecte del qual les parts
podran fer les propostes de modificacions i adaptacions que considerin oportunes
per millorar la consecucié dels objectius del mateix.

Aquest protocol podréa ser actualitzat en funcid del que desenvolupi el contingut de la
Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per
a la garantia de les persones LGTBI aixi com el Reial Decret 1026/2024, de 8 de
octubre, pel qual es desenvolupa el conjunt planificat de las mesures pera laigualtat i *
no discriminacié de las persones LGTBI en las empreses '

Barcelona 22 d’'octubre 2024
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CasesAlemany

A PV O C A TS

Nom de I'escola: FUNDACIO ESCOLES PARROQUIALS
Adreca: ¢/Balmes, 78, 12 Planta de 08007 - Barcelona

Barcelona, a 11 de desembre de 2024

Benvolguts/des,

Hem portat a terme els procediments que s'indiquen en aquest informe en relacié amb
I'Auditoria Retributiva requerida pel Reial Decret 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per
a garantir [a igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en I'ocupacid, que ha estat
posteriorment desenvolupat pel Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d'igualtat retributiva
entre dones i homes, que complementa Vestablert en el Reial Decret 901/2020, de 13
- d'octubre, que regula I'elaboracié dels plans d’igualtat.

L'auditoria retributiva consisteix en la recopilacid i analisi de la informacié relativa al salari dels
treballadors de la Fundacid, amb 'objectiu d’identificar bretxes salarials i posar en'marxa les
mesures per a garantir la igualtat retributiva entre dones i homes.

L'auditoria d’igualtat retributiva contempla {’elaboracié d’un registre salarial per a comprovar
les desigualtats salarials existents en el centre escolar, I'analisi d’aquesta informacié, la fixaci¢
de fites a futur i la posada en marxa de plans d’actuacié necessaris per a assollr els objectius
proposats en materia d‘lgualtat salarial. -

L’article 7 del Reial Decret 902/20, d’igualtat retributiva entre dones i hames, assenyala que
I"auditoria salarial s’ha de realitzar per a “comprovar si el sistema retributiu de 'empresa, de
manera transverSa_! i complerta, acompleix amb 'aplicacio efectiva del principi d’iguaitat entre
dones i homes en matéria de retribucio. Aixi mateix, haurd de permetre definir les necessitats
per a evitar, corregir i prevenir els obstacles i dificultats existents o que podessin praduir-se en
ares a garantir la igualtat retributiva i assegurar la transparéncia i el seguiment de !’esmentat
sistema retributiu.”



Per tant, els objectius principals d’aguesta auditoria retributiva sén:

(i) Obtenir la informacié necessaria per a comprovar si el sistema retributiu de la Fundacié, de
manera transversal i complerta, compleax amb el principi d’igualtat entre dones i homes en
mateéria retributiva.

(ii) Definir les necessitats per a evitar, corregir i prevenir els obstacles i dificultats existents o
gue es puguin produir en ares a garantir la igualtat retributiva i assegurar la transparéncia i el
seguiment del sistema retributiu, -

Contingut de I'Auditoria Retributiva:

Primer.-Valoracio de tots els llocs de treball de la Fundacio.

“En primer lloc, resulta necessari realitzar una avaluacié dels diferents tHocs de treball, amb
I'objectiu de valorar el sistema retributiu.

La valoracid s'ha realitzat tenint en compte les funcions i tasques relatives a cada lloc de treball.

Aixi mateix, aquesta valoracié ha estat adequada al tipus d'empresa, al sector d* actwntat ia
altres caracteristiques rellevants.

El present informe d’Auditoria Retrlbutlva versa sobre una Fundacig, titular de diversos centres
educatius, que tenen subscrit el concert educatiu amb_el Departament d'Educacié de la
Generalitat de Catalunya, en virtut del qual cada escola s’obliga a la prestacié del servei public
de 'educacio, en els termes previstos al Titol IV de la Llei Organica 8/1985, de 3 de juliol,
reguladora del Dret a I'Educacié i per als ensenyaments d’educacié reglada ordinaria i
d’educacio especial.

Conseqlientment, cada escola es sotmet a les normes del concert educatiu i assumeix les
obligacions derivades del mateix.

Com a contraprestacié economica per la realitzacid de I'esmentat servei pablic, el Departament
d’Educacio s'obliga a l’a55|gnaC|o de fons publics d’acord amb el previst a la Llei Organica

d’ Educamo

La contraprestacié indicada es distribueix per unitats concertades amb la segiient diferenciacié
per conceptes:

a) Sous del personal docent



b} Antiguitat

t) . Substitucions

d} Complements de direccid

e) Quotes de la Seguretat Social
f) Altres despeses

El Departament d’Educacié fa efectiva aquesta contraprestacidé mitjangant el pagament
mensual de les retribucions del personal docent i la cotitzacid de les quotes a |la Seguretat Social
i també mitjangant la transferéncia al titular del centre de la quantitat corresponent al concepte
d’altres despeses.

La Fundaci¢ Escoles Parroquials esta integrada per:

- Les escoles SANT RAMON NONAT, TECLA SALA, MARE DE DEU DE LA SALUT, SANTA
TERESA DE LISEUX, SANT JAUME, L'ESPERANCA, MARE ALFONSA CAVIN, SANTISSIMA
TRINITAT, SANT JOSEP ORIOL, MARE DE DEU DEL ROSER, SANT MEDIR, BON PASTOR,
PETIT SANTA MARIA i SEU CENTRAL: Centres d’ensenyament ordinari, que es regeixen
pel Conveni Col-lectiu de treball de I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o
parcialment amb fons publics (DOGC 21.03.19, nim. 7836} i per les Taules Salarials de
I'any 2024 publicades al DOGC de data 29/11/24, nim. 9301.

- Les escoles NOSTRA SRA. DE MONTSERRAT EE, APRENENTS, SAGRERA, i ESCOLA MARE
DE DEU DE MONTSERRAT EE: Centres d’ ensenyament d’educacié especial, que es
regeixen pel Conveni Col-lectiu del sector d’escoles d’educacié especial per als anys
2013-2014 (codi de conveni nim. 79000215011994, D.0.G.C. 07.02.14) i per les Taules
Salarials de "any 2023 publicades al DOGC de data 29/05/24, nim. 9172.

- La concrecié de les quantitats de les retribucions del personal docent dels centres
educatius es fixa anualment en virtut d’una Resolucié del Conseller d’Educacid.

Aixi mateix, cada escola es sotmet al control financer de la Intervencio General de la Generalitat -
de Catalunya i s’obliga a la justificacié de les seves despeses davant el Departament d’Educacid.

Una vegada concretat el tipus d'empresa, el sector d'activitat i les caracteristiques rellevants de
I'empresa, analitzem a continuacio el sistema de valoracio dels llocs de treball de la Fundacio
amb perspectiva de genere.

L'estudi s'ha realitzat a partir de I'Eina d'analisi del sistema de valoracié de llocs de treball
amb perspectiva de génere elaborada per ['Institut de la Dona i per a la lgualtat
d'Oportunitats del Ministeri de la Presidéncia, Relacions amb les Corts e Igualtat del Govern
Espanyol.

S’ha dissenyat 1 Eina d’analisi del sistema de valoraci6 de llocs de treball conjunta perales
. _ 3



escoles d’ensenyament ordinari SANT RAMON NONAT, TECLA SALA, MARE DE DEU DE LA
SALUT, SANTA TERESA DE LISEUX, SANT JAUME, L'ESPERANCA, MARE ALFONSA CAVIN,
SANTISSIMA TRINITAT, SANT JOSEP ORIOL, MARE DE DEU DEL ROSER, SANT MEDIR, BON
PASTOR, PETIT SANTA MARIA i SEU CENTRAL i 1 per a les escoles d’educacié especial ESCOLA
' NOSTRA SRA. DE MONTSERRAT EE, APRENENTS, ESCOLA MARE DE DEU DE MONTSERRAT EE
i SAGRERA.

A Pefecte, s'han definit els Factors de Valoracié a partir del Coneixement i les Aptltuds
necessaries, la Responsabilitat, I'Esforg i les Condicions de Treball.

‘S'han assignat un segmt de pesos a cada un dels factors, dintre del seu tlpus is'ha pogut copsar
que tots els Factors de Valoracié sén de Génere Neutre.

A continuacio s'han determinat tots els llocs de treball i s'ha realitzat una valoracié de cada lloc
de treball per Factors.

S'ha estructurat la plantilla dels centres d’ensenyament ordinari en quatre Departaments i se'ls

ha enquadrat en dos Grups Professionals, tal com preveu el Conveni Col-lectiu de treball de

'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics i que és
d‘aplicacié a |'escola. (DOGC 21.03.19, nim. 7836).

- Personal Docent (Grup 1}

- Personal d'Administracio (Grup Il)

- Personal de Serveis (Grup Il}

- Personal Titulat no docent (Grup I1).

Pel que fa als centres d'educacié especial, s'ha estructurat la plantilla també en quatre
Departaments i se’ls ha enquadrat en quatre Grups Professionals, tal com preveu el Conveni
Col-lectiu de treball per al sector d’escoles d’educacid especsa[ de Catalunya (DOGC 07/02/14,
num. 6557).

- Personal Docent {Grup )

- Personal Técnic {(Grup |1}

- Personal Administratiu (Grup 111}

- Personal de Serveis Generals (Grup IV).

Pel que fa als llocs de treball (categories professmnals) se'ls ha assignat una Clau a cada una
d'elles i un Valor determmat



A continuacié s'ha puntuat cada Factor de Valoracié de totes i cada una de les categories
professionals en que s'enquadren els/les treballadors/es de les diferents escoles.

S'ha procedit a I'Analisi de Génere, tant global com individual, de les puntuacmns dels Ilocs de
treball i totes elles mostren una perspectiva de Génere Neutre.

Finalment, s'ha establert una assignacié de Salaris per Punts, s'han analitzat els salaris que

percep el personal de cada escola i s'ha pogut constatar que aquests s'adeqiien al que estableix
el Conveni Col-lectiu d'aplicacid.

Segon.- Analisi del sistema retributiu

A continuaci¢, es porta a terme un analisi que determlnl els diferents factors que poden
promoure les desigualtats salarials. :

Aquest analisi també ha de poder trobar aquelles deficiéncies en Felaboracié o aplicacié del

sistema salarial que contribueixen a la desigualtat retributiva.

De I"analisi del Registre Retributiu de I'escola L'ESPERANGA es despren el segiient:

1.- Que totes les categories profeslsionals de l'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I"Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics (DOGC de
21/03/19).

2.- Que el persdnal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacid i segons les Taules Salarials especifiques.

3.- També s’observa que hi ha un treballador que hauria percebut un complement salarial no
previst en el Convenii les Taules Salarials.

No obstant, aquest treballador que percep aquest complement, ho fa com a contrapartlda a
Vassumpcié de determinades tasques i independentment del Seu sexe.

Aixi matelx, totes les categorues professionals i les tasques associades a cada categoria
professwnal son de génere neutre.

4.- De Vanalisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el -



personal es constata gue no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccié de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacid i seguiment, perque no s’observa cap
actuacio empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata.que I'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de lI'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
establint-se els seglients criteris d’equiparacio:

- Normalitzacic de les retribucions a la mateixa jornada (jornada complerta),
- Anualitzacio de les retribucions percebudes en periodes inferiors a 'any

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracid dels llocs de treball i analisi del sistema retributiu del
personal de FESCOLA ESPERANCA, concloem que: :

(i} L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als professionals
gue realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(i} lgualment, el treballador que percep un complement no previst expressament en les Taules
Salarials del Conveni, ho fa com a contrapartida a I'assumpcié de determinades tasques i
independentment del seu sexe. '

{iii} Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional son
de génere neutre. : _ :

{(iv) De l"analisi tant de fa Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem gue no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perque no s’observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

{v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre I'entorn laboral i el
6



personal, facilitant la racionalitzacid dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigéncies de
‘disponibilitat no justificades.

Es conclou que FESCOLA ESPERANCA, estaria complint amb els requisits de promocid
professional que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacié.

(vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccid), no existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de I'escola.

(vii). EI personal docent percep majoritariament la seva retribucid a carrec directe del
Departament d’Educacid, en tractar-se i'escola, d’'un centre docent concertat amb-

I’Administracié Educativa.

(viii) LUESCOLA ESPERANCA es sotmet al control financer del Departament d’Educacidé en
tractar-se d’un centre docent concertat.

(ix) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registre Retributiu de V'escola SANT JAUME es desprén el seglient:

1.- Que totes les categories professionals de I’escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics {DOGC de
21/03/19). : '

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacio i segons les Taules Salarials especifiques.

3.- També s’observa que hi ha treballadors/es que haurien percebut complements salarials no
previstos en el Conveni i les Taules Salarials.

No obstant, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en el Conveni i en les Taules Salarials, ho fan generalment com a contrapartida a 'assumpcié
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de determinades tasques i independentment del seu sexe.

Hi ha treballadors/es que perceben imports en concepte:de plus dedicacié i plus pactat, que
obeeixen a acords individuals entre I'escola i cada treballador/a.

Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a cada categorla
professional sén de genere neutre.

4.- De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucid total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d'actuacié per a la correccid de les
“desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacio empresarial' arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar,

" Es constata que I'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

5.- Les retribucions del personal que recuil el Registre Retributiu de I'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
establint-se els seglients criteris d’equiparacio:

- - Normalitzacio de les retribucions a la mateixa jornada (jornada complerta}.
- Anualitzacié de les retribucions percebudes en periodes inferiors a l'any
Conclusions

Una vegada realitzada la valoracio dels llocs de treball i Vanalisi del sistema retributiu del
personal de FESCOLA SANT JAUME, concloem que:

(i} L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als professionals
gue realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(i) lgualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartlda a Fassumpcid de
determinades tasques i mdependentment del seu sexe.

{iii} Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional s6n
de génere neutre.



{iv} De Vanalisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix establir un pla d'actuacio per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s'observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmeriar/corregir.

(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacid entre 'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacio deis horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
. permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedencies per cura de fills menors de 3 anys. '

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades.

Es conclou que PESCOLA SANT JAUME, estaria complint amb els requisits de promocié
professional que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacid.

{vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccio), no existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de I'escola. ' '

{vii) E! personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacio, en tractar-se |'‘escola, d’un centre docent concertat amb

I’Administracié Educativa.

{viii) LESCOLA SANT JAUME es sotmet al control financer del Departament d’Educacio en
tractar-se d’un centre docent concertat.

{ix} No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts. :

De I'analisi del Registre Retributiu de I'escola SANTA TERESA DE LISIEUX es desprén el seglient:

1.- Que totes les categories professionals de {’escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics {(DOGC de



21/03/19).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacid i segons les Taules Salarials especifiques.

3.- També s'observa que hi ha treballadors/es que haurien percebut complements salarials no
previstos en el Conveni i les Taules Salarials.

No obstant, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en el Conveni i en les Taules Salarials, ho fan generalment com a contrapartida a I'assumpcié
de determinades tasques i independentment del seu sexe.

Hi ha treballadors/es que perceben un import en concepte de plus pactat, que obeeix a acords
individuals entre I'escola i cada treballador/a. ' '

Aixi mateix, totes les categones professionals i les tasques associades a cada categona
professional sén de génere neutre.

4.- De Panalisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior at 25%.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccié de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacid i seguiment, perqué no s'observa cap
-actuacié empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que 'escola disposa d’una politica salarial en la que |a retribucio s’equipara per als
professionals gue realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de I'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equarades i no efectives,
establint-se els segiients criteris d’equiparacio:

- Normalitzacid de les retribucions a la mateixa jornada (jornada complerta).
- Anualitzacié de les retribucions percebudes en periodes inferiors a I'any

Conclusions

Una végada realitzada la valoracio dels liocs de treball i 'analisi del sistema retributiu del
personal de VESCOLA SANTA TERESA DE LISIEUX, concloem gue:
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(i) L'escola disposa d’una politica salarial en la que |a retribucié s'equipara per als professionals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(ii} lgualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I'assumpcié de
determinades tasques i independentment del seu sexe.

{iii} Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional s6n
de génere neutre.

{iv) De l'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
‘persona responsable de la implementaci6 i seguiment, perqué no s’observa cap actuacio
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

{v) També disposa I'escola de politiques que fementen la conciliacié entre 'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacid dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedeéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat; no justificades.

Es conclou que PESCOLA SANTA TERESA DE LISIEUX, estaria complint amb els requisits de
-promocid professional que recull el Conveni Collectiu d"aplicacid.

(vi} Es constata aixi mateix que tant.els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals (carrecs de direccié}, no existint per tant sostre de vidre o segregaci6
vertical dintre de I'escola. X
{vii} El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se {'escola, d'un centre docent concertat amb
I’ Administracié Educativa.

{viii) L’ESCOLA SANTA TERESA DE LISIEUX es sotmet al control financer del Departament
d’Educacio en tractar-se d’un centre docent concertat.

(ix) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
' 11



implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De V'analisi del Registre Retributiu de 'escola MARE DE DEU DE LA SALUT es desprén el segiient:

1.- Que totes les categories professionals de Vescola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catalunya sostlngut total o parcialment amb fons pdblics (DOGC de
21/03/19).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacid i segons les Taules Salarials especifiques.

3.- També s’observa que hi ha treballadors/es que haurien percebut complements salarials no
previstos en el Conveni i les Taules Salarials. -

No obstant, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en el Conveni i en les Taules Salarials, ho fan generalment com a contrapartida a |'assumpcid
de determinades tasques i independentment del seu sexe.

- Hi ha treballadors/es que perceben imports, que obeeixen a acords individuals entre I'escola i
cada treballador/a.

Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria
professional son de genere neutre.

4.- De l'analisi tant de la Mftjana com de [a Mediana de la retribucid total anual de tot el
personal es constata que en la mitjana existeix una bretxa salarlal superior al 25%, a favor del
geénere masculi.

Aquesta circumstancia es deu al seglients motius:

- L'escola té contractades 24 persones en total, de les quals 22 sén dones i 2 sén homes.

- Les categories amb sous més elevats es corresponen amb el personal docent d’educacié
primaria.

- Donat que els dos homes contractats tenen la categoria de mestres d’educacié primaria, és
per aixd que resulta una bretxa de génere a favor del sexe masculi.

- Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacid per a la correccié de les
desigualtats retributives, amb determinacid d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap
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actuacié empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que I'escola disposa d’una politica salarial en |a que la retribucié s’equipara per als -
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de I'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
establint-se els segitents criteris d’equiparacié:

- Normalitzacio de les retribucions a la mateixa jornada (jornada complerta).
- Anualitzacid de les retribucions percebudes en periodes inferiors a 'any

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i I'analisi del sistema retributiu del
personal de VESCOLA MARE DE DEU DE LA SALUT, concloem que:

(i) L'escola disposa d'una polltlca salarial en Ia guela retrlbucm s eqmpara per als professuonals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(i) lgualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
“en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I'assumpcié de

determinades tasques i independentment del seu sexe.

(iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén

de génere neutre.

(iv) De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que existeix una bretxa salarial en la Mitjana superior al 25% a favor del
sexe masculi:

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no sobserva cap actuacio
empresarlal discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

(v) També disposa I’escola de politiques gue fomenten [a conciliacié entre {"entorn laboral i el
personal, facilitant |a racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.
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No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigencies de
disponibilitat no jUStlflcadES

_ Es conclou que I’ESCOLA MARE DE.-DEU DE LA SALUT, estaria complint amb els requisits de
promocio professional gue recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacié.

{vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir pér igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccié), no existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de I'escola.

{vii) El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se ['escola, d’un centre docent - concertat amb

I’Administracié Educativa.

(viii) L’ESCOLA MARE DE DEU DE LA SALUT es sotmet al controf flnancer del Departament
d’Educacio en tractar-se d'un centre docent concertat.

(ix) No es constata Ia necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De "analisi del Registre Retributiu de I'escola MARE ALFONSA CAVIN es desprén el segiient:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics (DOGC de
21/03/19).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d'aplicacio i segons les Taules Salarials especifiques.

3.- També s’observa que hi ha treballadors/es que hau rlen percebut complements salarials no
previstos en el Conveni i les Taules Salarials.

No obstant, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en el Conveni i en les Taules Salarials, ho fan generalment com a contrapartida a I’assumpcuo

de determinades tasques | independentment del seu sexe.

Hi ha treballadors/es que perceben imports en concepte de plus pactat i plus dedlcacm, que
obeeixen a acords individuals entre 'escola i cada treballador/a.
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Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria
professional s6n de génere neutre.

4.- De l'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucio total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccié de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacid empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir 0 esmenar.

Es constata que l'escola disposa d’una pbh’tica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de Fescola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
establint-se els seglients criteris d’equiparacio:

- Normalitzacio de les retribucions a ia mateixa jornada (jornada complerta).
- Anualitzacio de les retribucions percebudes en periodes inferiors a I'any

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracid dels llocs de treball i Fanalisi del sistema retributiu del
personal de 'ESCOLA MARE ALFONSA CAVIN, concloem que: '

(i} L’escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als professionals
gue realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(i) tgualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I'assumpcié de
determinades tasques i independentment del seu sexe.

(iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional s6n
de geénere neutre.- '

(iv) De Yanilisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%. '



Considerem gue no procedeix establir un pla d’actuacio per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinacio d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui-esmenar/corregir.

(v) També disposa |'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre I'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacio dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de

“permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedencies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades. ' -

Es conclou que ESCOLA MARE ALFONSA CAVIN, estaria complint amb els requ|5|ts de
promocid professional que recul el Conveni Col-lectiu d‘aphcacu) '

{vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {(carrecs de direccid), no existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de 'escola.

{vii) El personal docent percep majoritariament la seva retribuci¢ a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se l'escola, d’'un centre docent concertat amb

I’Administracio Educativa.

(viii) L’ESCOLA MARE ALFONSA CAVIN es sotmet al control flnancer del Departament
d’Educacio en tractar-se d’un centre docent concertat.

(ix) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registre Retributiu de F‘estola TECLA SALA es despren el seguient:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics (DOGE de
21/03/19). :

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacid i segons les Taules Salarials especifiques.
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3.- També s’observa que hi ha treballadors/es qgue haurien percebut complements salarials no
previstos en el Conveni i les Taules Salarials.

No obstant, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en el Conveni i en les Taules Salarials, ho fan generalment com a contrapartida a I’ assumpcm
de determinades tasques i independentment del seu sexe.

Hi ha treballadors/es que perceben |mports en concepte de plus dedlcacm gue obeeixen a
acords individuals entre 'escola i cada treballador/a. -

Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria
professional s6n de génere neutre.

4.- De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que existeix una bretxa salarial superior al 25%, a favor del genere femeni.

Aquesta circumstancia es deu al seglients motius:

- L'escola té contractades 166 persones en total, de les quals 96 son dones i 76 sén homes,

- Les categories amb sous més elevats es corresponen amb el personal docent d’educacié
primaria i secundaria.

- Donat que el nombre de dones contractades com a docents és ampliament superior al nombre
d’homes contractats (I'escola té contractades 63 professores per només 28 professors), és per
aixo que resulta una bretxa de génere a favor del sexe femeni. :

- Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correceié de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacio empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que ['escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucid s'equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i Vanalisi del sistema retributiu_del
personal de ’'ESCOLA TECLA SALA, concloem que:

(i) Uescola disposa d’una politica salarial en la que la retribucid s’equipara per als professionals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

{ii) Iguatment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
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en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapart[da a 'assumpcio de
determinades tasques i mdependentment del seu sexe.

(iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de génere neutre.

(iv} De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucid total anual de tot el
personal es constata que existeix una bretxa salarial superior al 25% a favor del sexe femeni.

‘Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccio de les desigualtats
retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacio i seguiment, perqué no s’observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

. {v) També disposa 'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre |'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacid dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedencies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresar!als discrecionals en matéria de mobilitat o e)ugenaes de
disponibilitat no justificades.

Es conclou que FESCOLA TECLA SALA, estaria complint amb els requisits de promotcié
professional que recull el Conveni Col-lectiu daplicacid.

{vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals (carrecs de direccio), no existint per tant sostre de vidre o segregacio
vertical dintre de I'escola.

{vii} El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacid, en tractar-se l'escola, d'un centre docent concertat amb

I’Administracié Educativa.

(vm) L'ESCOLA TECLA SALA es sotmet al control financer del Departament d’'Educacié en
tractar-se d’un centre docent concertat.

(ix} No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.
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De I'analisi del Registre Retributiu de I'escola SANT RAMON NONAT es desprén el segiient:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Collectiu de
I"Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics {DOGC de
21/03/19).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d'aplicacié i segons les Taules Salarials especifiques.

3.- També s’observa que hi ha treballadors/es que haurien percebut complemenits salarials no
previstos en el Conveni i les Taules Salarials.

No obstant, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en el Conveni i en les Taules Salarials, ho fan generalment com a contrapartida a 'assumpcié
de determinades tasques i independentment del seu sexe.

Hi ha treballadors/es que perceben imports en concepte de plus pactat, que obeelxen a acords
individuals entre I'escola i cada treballador/a.

Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria
professional sén de genere neutre,

~ 4.- De lanalisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el

personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

‘Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccié de les

desigualtats retributives, amb determinacié d’'objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacid i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacié empresarial arbitraria o dlscrecwnal que calgui corregir 0 esmenar.

Es constata que ['escola disposa d‘una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i I'analisi del sistema retributiu del
personal de FESCOLA SANT RAMON NONAT, concloem que:

i} U'escola disposa d’una politica salarial en la que ia retribucid s’equipara per als professionals
poli]
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que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(ii} Igualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I'assumpcid de
determin’ades tasques i independentment del seu sexe.

{m} Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categorla professmnal s6n
de génere neutre.’

{iv) De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucid total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccit de les desigualtats
retributives, amb determinacid d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

{v) També disposa I'escola de politiques gue fomenten la-conciliacié entre I'entorn laboral i el
personal, facilitant |a racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades.

* Es conclou que PESCOLA SANT RAMON NONAT, estaria complintamb els requisits de promocid
professional gue recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacié.

(vi} Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals (carrecs de direccio}, no existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de I'escola.

(vii} El personal docent percep majbritériament la seva retribucio a carrec directe del
Departament d’Educacid, en tractar-se l'escola, d’un centre docent concertat amb
f Adm:mstrauo Educativa.

(viil) 'ESCOLA SANT RAMON NONAT es sotmet al control finaticer del Departament d’Educacié
en tractar-se d’un centre docent concertat.

(|x) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actvacio concret per no ser necessari
implementar millores a part|r dels resultats obtlnguts
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De I'analisi del RegiSfre_ Retributiu de PESCOLA MARE DE DEU DE MONTSERRAT EE es desprén
el seglient:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en él Conveni Col-lectiu
del sector d’escoles d’educacié especial per als anys 2013-2014 (D.0.G.C. de data 07.02,14).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacié i segons les Taules Salarials especifiques. -

3.- També s’observa que hi ha treballadors/es que haurien percebut complements salarials no
previstos en el Conveni i les Taules Salarials.

Hi ha treballadors/es gue perceben imports en concepte de plus complement absorblbie iplus
pactat que obeeix a acords mdmduals entre I'escola i cada treballador/a.

_ Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a-cada categoria
professional sn de génere neutre. '

4.- De I'analisi tant de ta Mitjana com de la Mediana de la retrlbuuo total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccié de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacié empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es coristata que I'escola disposa d’una politica salarial en la "que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe. :

' 5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de I'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,

establint-se els segiients criteris d'equiparacio:

- Normalitzacié de les retribucions a la mateixa jornada {jornada complerta). -
- Anualitzacié de les retribucions percebudes en periodes inferiors a 'any

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i 'analisi de} sistema retributiu del
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personal de FESCOLA MARE DE DEU MONTSERRAT EE, concloem que:

(i) L'escola disposa d’una politica salarial en la que fa retribucié s’equipara per als professionals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe. '

(i) Igualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, he fan generalment com a contrapartida a I'assumpcié de
. determinades tasques i independentment del seu sexe.

(iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de geénere neutre.

{iv) De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
* personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinacio d’obje'ctiu_s, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

(v) També disposa I'escola de politigues que fomenten la conciliacié entre I'entorn laboral i el
personal, facilitant |a racionalitzacid dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades.

Es conclou que PESCOLA MARE DE DEU DE MONTSERRAT EE, estaria compiint amb els requisits
de promocid professional que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacio.

{vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccid}, no existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de I'escola. '

{vii) El perso'nal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacié, en . tractar-se I'escola, d’un centre docent concertat amb
I’Administracié Educativa. - ' '

(viii) L’ESCOLA MARE DE DEU DE MONTSERRAT EE es sotmet al control financer del
Departament d’Educacid en tractar-se d’un centre docent concertat.
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(ix) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari-
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I’analusu del Registre Retributiu de Fescola NOSTRA SRA. DE MONTSERRAT EE es desprén el
seglient:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu
del sector d’escoles d’educacié especial per als anys 2013-2014 (codi de conveni nim.
79000215011994, D.0.G.C. 07.02.14).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacié i segons les Taules Salarials especifiques.

Hi ha treballadors/es que perceben un import en concepte de plus de dedicécié, que obeeix a
acords individuals entre 'escola i cada treballador/a.

" Aixi mateix, totes les categories . professionals i les tasques .associades. a cada categoria
professional sén de génere neutre.

4.- De l'analisi tant de la Mitjana com de fa Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccié de les
desigualtats retributives, amb determinaci¢ d'objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacid i seguiment, pergué no s’observa cap
actuacié empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que I'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de I'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equlparades i no efectives,
establint-se els segiients criteris d’equiparacid:

- Normalitzacié de les retribucions a la mateixa jornada {jornada complerta).

- Anualitzacio de les retribucions percebudes en periodes inferiors a 'any

Conclusions
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Una vegada realitzada la v'alloracié dels llocs de treball i I'analisi del sistema retributiv del
personal de FESCOLA NOSTRA SENYORA DE MONTSERRAT, concloem que:

(i) L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als professionals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

{ii) Igualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I'assumpcié de
determinades tasques i independentment del seu sexe.

(iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de genere neutre. -

(iv) De l'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de ia retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccid de les desigualtats
retributives, amb determinacid d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’'observa cap actuacm
empresarial dlscrecronal/arbttrarla que calgui esmenar/corregw

{(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre 'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacio dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys. :

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades. :

Es conclou que FESCOLA NOSTRA SENYORA DE MONTSERRAT estaria complint amb els
requisits de promocio professional que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacid.

(vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccid), no existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de I'escola. : :

{vii} El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del

Departament d’Educacié, en tractar-se lescola, d’un centre docent concertat amb
I'Administracié Educativa. : :
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(viii) L'ESCOLA NOSTRA SENYORA DE MONTSERRAT es sotmet al control financer del
Departament d’Educacio en tractar-se d’un centre docent concertat.

{ix) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret - per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registre Retributiu de FESCOLA APRENENTS es desprén el segiient:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu
del sector d’escoles d’educaci¢ especial per als anys 2013-2014 (codi de conveni nim.
79000215011994, D.0.G.C. 07.02.14}. :

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacio i segons les Taules Salarials especifiques.

3.- També s’observa que hi ha treballadors/es que haurien percebut complements salarials no
previstos en el Conveni i les Taules Salarials.

No obstant, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en el Conveniien les Taules Salarials, ho fan com a contrapartida a I'assumpcié de determinades
tasques i independentment del seu sexe.

Hi ha treballadors/es que perceben import en concepte de plus pactat que obeeix a acords
individuals entre I'escola i cada treballador/a.

Aixi mateix, totes les categories professwnals i Ies tasques assocuades a cada categoria
professional sén de génere neutre. '

4.- De I'analisi tant de fa Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccid de les
desigualtats retributives, amb determinacié d'objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacié empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que I'escola disposa d’una politica salarial-en la que la retribucié s'equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.
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5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de I'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
establint-se els segiients criteris d’equiparacié:

- Normalitzacié de les retribucions a la mateixa jornada {iornada complerta).
- Anualitzacid de les retribucions percebudes en perfodes inferiors a 'any

Conclusions

. Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i I'analisi del sistema retributiu del
personal de FESCOLA APRENENTS, concloem que:

(i) L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als professmnals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(i} Igualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expreséament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I’assumpcm de
determinades tasques i independentment del seu sexe.

(iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professmnal s0n
de génere neutre. :

{iv) De Ianalisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccid de les desigualtats
retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de fa implementacid i seguiment, perqué no s'observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

{(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre V'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exugenmes de
disponibilitat no justificades.

Es conclou que FESCOLA APRENENTS, estaria complint amb els requisits de promocid
professional que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacid. _ .
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- (vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccid), no existint per tant sostre de vidre o segregacid
vertical dintre de I'escola.

{vii) El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacid, en tractar-se l'escola, d’un centre docent concertat amb
¥ Administracié Educativa. '

{viii) L’ESCOLA APRENENTS es sotmet al control financer del Departament d’ Educauo en
tractar-se d’un centre docent concertat.

(ix} No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
~ implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

»

De I'analisi del Registre Retributiu de L’ESCOLA BON PASTOR es despren el segiient:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics (DOGC de
21/03/19).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-fectiu d’aplicacid i segons les Taules Salarials especifiques.

3.- També s’observa que hi ha treballadors/es que haurlen percebut complements salarials no
previstos en eI Conveni i les Taules Salarials.

No obstant, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en el Conveni i en les Taules Salarials, ho fah generalment com a contrapartlda a l'assumpcid

de determinades tasques i independentment del seu sexe.

Hi ha treballadors/es que perceben imports en concepte de plus pactat, plus dedicacié i pl'us
complement absorbible, que obeeixen a acords individuals entre 'escola i cada treballador/a.

Aixi mateix, totes Ies categories ‘professionals i Ies tasques assouades a cada categoria .
professwnal son de génere neutre.

4,- De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
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personal es constata que en la mediana existeix una bretxa salarial superior al 25%, a favor
del génere femeni.

Aquesta circumstancia es deu al segilents motius:

- L'escola té contractades 55 persones en total, de les quals 42 sén dones i 13 sén homes.

- Les categories amb sous més elevats es corresponen amb el personal docent.

- Dintre del personal docent, les categories de Docent d’ESO, Primaria i Infantil sén categories
amb un alt percentatge de dones contractades, que superen amb escreix eI nombre d’homes
contractats i per aix0 resulta aquesta bretxa salarial.

- Considerem que no procedeix per tant establir un pla d'actuacié per a la correccid de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacid i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacié empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que I'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de I'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
establint-se els seglients criteris d’equiparacid:

- Normalitzacio de les retribucions a la mateixa jornada (jornada complerta).
- Anualitzacid de les retribucions percebudes en periodes inferiors a I'any

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i I'analisi del sistema retributiu del
personal de FESCOLA BON PASTOR, concloem que:

(i) L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als professionals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(i} Igualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I'assumpcio de
determinades tasques i independentment del seu sexe.

(iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de genere neutre.

{iv) De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de fa retribucié total anual de tot el
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personal es constata que a la mediana existeix una bretxa salarial superior al 25% a favor del
sexe femeni. :

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinacié d'objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s'observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir. '

(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten [a conciliacié entre I'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacid dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedencies per cura de fills menors de 3 anys.

 No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigéncies de
-dispanibilitat no justificades.

Es conclou que FESCOLA BON PASTOR, estaria’ complint amb els requisits de promocié
professional que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacid.

{vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccid), no. existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de 'escola.

(vii) El personal docent percep majoritariament la seva retribucid a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se I'escola, d’'un centre docent concertat amb

I’Administracid Educativa.

(viii) L'ESCOLA BON PASTOR es sotmet al control financer del Departament d’Educacié en
tractar-se d’un centre docent concertat.

"(ix) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registre Retributiu de L'ESCOLA SAGRERA es despren el segiient:

1.- Que totes les categories professionals de lescola estan regulades en el Conveni CoMectiu
del sector d'escoles d’educacic especial per als anys 2013-2014 {codi de conveni nim.
79000215011994, D.0.G.C. 07.02.14).
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2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicaci6 i segons les Taules Salarials especifiques.

3.- També s’observa que hi ha una treballadora que hauria percebut un complement salarial no
previst en el Conveni i les Taules Salarials.

No obstant, la treballadora que percep aquest complement ho fa com a contrapartida a
I'assumpcié de determinades tasques i independentment del seu sexe.

Hi ha per tant una treballadora que percep un import en concepte de plus pactat, que obeeix a
un acord individual entre 'escola i aquesta.

Aixi mateix, totes les categories professmnals i les tasques associades a cada categoria
professional sén de génere neutre.

4. De l'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucid total anual de tot el
personal es constata que a la mediana existeix una bretxa salarial superior al 25%, a favor del
génere femeni.

Aquesta circumstancia es deu al segiients motius:

- U'escola té contractades 23 persones en total, de les quals 14 sén dones i 9 s6n homes,

- Les categories amb sous més elevats es corresponen amb la de logopeda i mestre/a i son
categories amb un alt percentatge de dones contractades, que superen amb escreix el nombre
d’homes contractats i per aixo resulta aquesta bretxa salarial. '

- Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a'la correccid de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions_concfetes, cronograma i
. designa de cap persona responsable de la implementacid i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacio empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que I'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

5.- Les retribucions del personél que recull el Registre Retributiu de l'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retrubuuons equiparades i no efectives,

establint-se els seguents criteris d’equiparacio:

- Normalitzacié de les retribucions a la mateixa jornada {jornada complerta).
- Anualitzacié de l€s retribucions percebudes en periodes inferiors a I'any.
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" Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i 'analisi del sistema retributiu del
personal de !’ESCOLA SAGRERA, concloem que:

(|} L'escola dlsposa d’una politica salarial en |la que Ia retribucié s'equipara per als professmnals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(i) lgualment, els/les treballadors/es que pérceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I'assumpcié de
determinades tasques i independentment del seu sexe.

{iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categona professional sén
de génere neutre.

{iv) De I'analisi tant de la Mitjana com de fa Mediana de la retribucid total anual de tot el
personal es constata que existeix en la mediana una bretxa salarial superior al 25% a favor del .
sexe femeni.

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccid de les desigualtats
retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

{(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre 'entorn laboral i el
personal, facilitant |a racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarlals discrecionals en materia de mobilitat o exugenmes de
disponibilitat no justificades.

Es conclou que FESCOLA SAGRERA, estaria complint amb els requisits de promocio professional
que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacié.

{vi} Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccio), no existint per tant sostre de vudre 0 segregacio
vertical dintre de 'escola.

{vii) El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se l'escola, d’un centre docent concertat amb

31



I’Administracio Educativa.

{viii} L'ESCOLA SAGRERA es sotmet al control financer del Departament d’Educacié en tractar-
se d’un centre docent concertat. '

(ix) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I"analisi del Registre Retributiu de I'escola MARE DE DEU DEL ROSER es desprén el segiient:

1.- Qi.le totes les categories professionals de I'escola estan regdlades en el Conveni Col-lectiu de
{'"Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total Q parualment amb fons publics (DOGC de
21/03/19).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacio i segons les Taules Salarials especifiques.

Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria
professnonal sén de genere neutre.

3.- De lanalisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a ia correccié de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de |a implementacid i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacio empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que |'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i analisi del sistema retributiu del
personal de PESCOLA MARE DE DEU DEL ROSER, concloem que: '

(i) L'escola disposa d'una politica salarial en la que la retribucié s'equipara per als professionals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.
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(ii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de génere neutre.

(iii} De lanalisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucid total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinaci¢ d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacio i seguiment, perqué no s'ohserva cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

{iv) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre I'entorn laborali el -
personal, facilitant la racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir {a jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
tambeé de gaudir d’excedencies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigencies de
disponibilitat no justificades.

Es conclou que L'ESCOLA MARE DE DEU DEL ROSER, estaria complint amb els requisits de
promocio professional que recull el Conveni Col-lectiu d'aplicacio. '

{v} Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccid), no existint per tant sostre de vidre o segregacid
vertical dintre de I'escola.

(Vi) El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacid, en tractar-se |'‘escola, d'un centre docent concertat amb

I'Administracio Educativa.

{vii) L’ESCOLA MARE DE DEU DEL ROSER es sotmet al control financer de! Departament
d’Educacid en tractar-se d’un centre docent concertat. '

(viii) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registre Retributiu de I'escola PETIT SANTA MARIA es desprén el segiient:

1.- Que totes les categories professionais de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
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I’Ehsenyament Privat de_Cat'alunya sostingut total o parcialment amb fons publics (DOGC de
21/03/19).

~ 2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu o’ aplicacid i segons les Taules Salarials especifiques.

Aixi mateix, totes les categories professmnals i les tasques associades a cada categoria
professional sén de génere neutre.

4.- De l'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix bretxa salarial, donat que I'escola només té contractades
treballadores de genere femeni.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacid per a la correccid de les
desigualtats retributives, amb determinaci6é d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacié empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir 0 esmenar.

Es constata que I'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracid dels llocs de trebalt i ’analisi del sistém_a retributiu d?l
personal de FESCOLA PETIT SANTA MARIA, concloem que:

(i} L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribuci¢ s’equipara per als professionals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(ii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de génere neutre. :

(ifi) De I'analisi tant de la Mitjana com de ia Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix bretxa salarial, donat que I'escola només té contractades
trebaltadores de génere femeni.

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s'observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui es_menar/corregir.
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(iv) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacid entre entorn laboral i ef
personal, facilitant la racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir 13 jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades.

Es conclou que L'ESCOLA PETIT SANTA MARIA, estaria complint amb els requisits de promocio
professional que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacid.

(v) ElI personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se l'escola, d’'un centre docent concertat amb

I’Administracio Educativa.

{vi) L'ESCOLA PETIT SANTA MARIA es sotmet al control financer del Departament d’Educaci
en tractar-se d’un centre docent concertat.

{vii) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registre Retributiu de Iescola SANTfSSIMA TRINITAT es desprén el segiient;

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
. 'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics {(DOGC de
21/03/19).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacié i segons les Taules Salarials especifiques.

Hi ha una treballadora que percep un import en concepte de plus pactat, que obeeixa un acord
individual entre |'escola i aquesta.

Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria
professional sén de génere neutre.

3.- De Vanalisi tant de la Mitjana com de la Mediana-de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.
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- Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correcci6 de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacié empresarial arbitraria o discrecional, gue calgui corregir o esmenar. '

Es constata que 'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucid s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe. '

4.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de Fescola han estat

“normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retrlbuaons equiparades i no efectives,

establint-se els seglients criteris d’eqmparacuo.

- Normalitzacio de les retribucions a la mateixa jornada {jornada complerta).
- Anualitzaci6 de les retribucions percebudes en periodes inferiors a I'any.

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs. de treball i Ianalisi del sistema retributiu_del
personal de ESCOLA SANT[SSIMA TRINITAT, concloem que:

(i} L'escola disposa d’una politica salarial en la que 1a retnbucm s’ eqmpara per als professmnals

" que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(ii) Igualment, la treballadora que percep un complement no previst expressament en les Taules

"Salarials del Conveni, ho fa com a contrapartida a 'assumpcié de determinades tasques i

independentment del seu sexe.

{iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de génere neutre.

(iv) De F'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de_tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%. '

Considerem que no procedeix establir un pla d'actuacié per a la correccié de les desigualtats
retributives, amb determinacio d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’ohserva cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre "entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
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també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o exigencies de
dlsponlbllltat no justificades.

Es conclou que PESCOLA SANTISSIMA TRINITAT, estaria complint amb els requisits de
promoci6 professional que reculi el Conveni Col:lectiu d’aplicacid.

{vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de dnrecao} no EXIStII"It per tant sostre de vidre o segregacro
vertical dintre de I'escola

(vii) EI personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se l'escola, d'un centre docent concertat amb
I’Administracio Educativa. '

{viii) LESCOLA SANTISIMA TRINITAT es sotmet al control fmancer del Departament d’Educacio
en tractar-se d’un centre docent concertat

(ix} No es constata la necessitat d'establir un Pla d'Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts. :

De I'analisi del Registre Retributiu de I'escola SANT JOSEP ORIOL es despréen el segiient:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics (DOGC de
21/03/19). :

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacid i segons les Taules Salarials especifiques.

Hi ha treballadors/es gue perceben imports en concepte de plus de dedicacio, que obeeixen a
acords mdlwduals entre I'escola i cada treballador/a.

Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria
professional sén de geénere neutre.

De Ianalisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucid total anual de tot e! personal
es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.
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Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccid de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perque no s’observa cap
actuacié empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que I'escola disposa d'una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i Ianalisi del sistema retributiu del
personal de FESCOLA SANT JOSEP ORIOL, concloem que:

(i) L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als professionals _
gue realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(i} Igualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I'assumpcio de
determinades tasques i independentment del seu sexe..

(iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional son
de genere neutre.

(iv} De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucio total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacid per a la correccid de les desigualtats
retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacio i seguiment, perqué no s'observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir. '

(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre I'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacio dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors-de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobifitat o emgencues de
d|spon|b|l|tat no justificades.

Es conclou que L’ESCOLA SANT JOSEP ORIOL, estaria complint amb els requisits de promocié
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professional que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacio.

{vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com'les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccid), no existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de 'escola.

{vii) El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacid, en tractar-se I'escola, d’un centre docent concertat amb

¥ Administracié Educativa.

{vii} L'ESCOLA SANT JOSEP ORIOL es sotmet al control financer del Departament d’Educacié
en tractar-se d’un centre docent concertat.

(ix) No es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registré Retributiu de I'escola SANT MEDIR es desprén el segiient:

1.- Que totes les categories professionals de 'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I’Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcua[ment amb fons ptblics {DOGC de
21/03/19}.

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d'aplicacié i segons les Taules Salarials especifiques.

Hi ha treballadors/es que percében imports en concepte de plus de dedicacid i plus pactat, t|ue
obeeixen a acords individuals entre 'escola i cada treballador/a.

‘Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques associades a cada categorla
professional son de genere neutre.

- De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el personal
es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccié de les
desigualtats retributives, amb determinacidé d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa.de cap persona responsable de la implementacid i seguiment, perqué no s’cbserva cap
actuacié empresarial arbitraria o dlscrecmnal que calgui corregir o esmenar.
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Es constata que I'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe. '

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i I'analisi del sistema retributiu del
personal de ’ESCOLA SANT MEDIR, concloem que:

(i) U'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara per als professionals
gue realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(i} Igualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a 1"assumpcié de
determinades tasques i independentment del seu sexe.

{iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de génere neutre.

(iv) De {"analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salarial superior al 25%. '

. Considerem que no procedeix establir un pla d'actuacié per’a la correccié de les desigualtats

retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacidé i seguiment, perqué no s'observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

{v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre Fentorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacid dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibifitat
també de gaudir d’excedeéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en materia de mobilitat o exigencies de
disponibilitat no justificades.

Es conclou que L’ESCOLA SANT MEDIR, estaria complint amb els requisits de promocié
professional que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacid.

{vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs

funcionals temporals (carrecs de direccié), no existint per tant sostre de vidre o segregacio
vertical dintre de 'escola.

40



(vii} El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se |'escola, d’un centre docent concertat amb
FAdministracio Educativa. :

{viii) L’ESCOLA SANT MEDIR es sotmet al control financer del Departarﬁent d’Educacié en
tractar-se d’un centre docent concertat.

(ix) No es constata la nece551tat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registre Retributiu de la SEU CENTRAL es desprén el segiient:

1.- Que les categories professionals estan regulades en el Conveni Col-ectiu de I'Ensenyament
Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons publics (DOGC de 21/03/19).

2.- Que el personal percep el seu salari base i complements salarials segons el que disposa el
Conveni Col-lectiu d’aplicacié i segons les Taules Salarials especifiques.

Hi ha treballadors/es que perceben imports en concepte de plus pactat, plus geréncia, plus
complement absorbible i dletes, que obeeixen a acords individuals entre la Seu Central i cada
treballador/a.

Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques assomades a cada categoria
professional sén de génere neutre.

4.- De l'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucid total anual de tot el
personal es constata Fexisténcia d’'una bretxa salarial superior al 25%, a favor del génere
masculi.

Aquesta circumstancia es deu als seglients motius:

- La Seu Central té contractades 8 persones en total, de les quals 2 sén dones i 6 sén homes.
- La categoria amb sous més elevats es corresponen amb el personal titulat no docent, i es una
categoria amb un alt percentatge d’homes contractats, que superen amb escreix el nombre de
dones contractades i per aix0 resulta aquesta bretxa salarial.
- Considerem que no. procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a |a correccid de les
desigualtats retributives, amb determinacid d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s'observa cap -
actuacid empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.
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Es constata que la Seu Central disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s’equipara
per als professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de I'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
establint-se els segiients criteris d’equiparacio:

- Normalitzacid de les retribucions a la mateixa jornada (jornada complerta).

- Anualitzacié de les retribucions percebudes en periodes inferiors a 'any.

N

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i I'analisi del sistema retributiu del
‘personal de la SEU CENTRAL, concloem que:

(i} La Seu disposa d’'una polltlca salarial en la que la retribucié s’equipara per als professmnals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

(ii} lgualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a 'assumpcié de
determinades tasques i independentment del seu sexe. :

(iii) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de génere neutre.

(iv) De l'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de |3 retribucié total anual de tot el
personal es constata que existeix una bretxa salarial superior al 25% a favor del sexe masculi.

Considerem que no procedelx establir un pla d’actuacid per a la correccid de les de5|gualtats
retributives, amb’ determinacio d’cbjectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap actuacio
empresarlal discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

(v) També disposa la Seu de politiques que fomenten la conciliacid entre I'entorn taboral i el
- personal, facilitant la racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, i gaudeixen de
permisos per necessitat de reduir la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials dlscreC|onals en.matéria de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades.
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Es conclou que la SEU CENTRAL, estaria complint amb els requisits de promocié professional
que recull el Conveni Col-lectiu d’aplicacid.

(vi) Es constata aixi mateix que tant els homes com les dones poden accedir per igual a carrecs
funcionals temporals {carrecs de direccid), no existint per tant sostre de vidre o segregacid
vertical dintre de l'escola.

{vii) No .es constata la necessitat d’establir un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
implementar millores a partir dels resultats obtinguts. '

Tercer.- Previsions finals

El destinatari de l'informe d’Auditoria Retributiva és el responsable de la suficiéncia, validesa i
veracitat de les dades aportades al present procediment que han estat necessaries per a I'analisi
i elaboraci6 del present Informe, exonerant de qualsevol responsabilitat al respecte a
I'Assessoria Cases-Alemany Advocats Associats, S.C.P.

Conforme a I'anterior, els procediments aplicats han estat els seglients:
- Revisié de I’'Eina de Registre Retributiu relatiu a 'any 2023.

- Les retribucions del pérsonal que recull el Registre Retributiu de la Fundacié han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
establint-se els seglients criteris d’equiparacid:

- Normalitzacio de les retribucions a la mateixa jornada (jornada complerta).
- Anualitzacié de les retribucions percebudes en periodes inferiors a I'any.

El present Informe d'Auditoria Retributiva s'emet tinicament per a la: finalitat establerta en
aquest Informe i per a la seva informacid i no constitueix cap Peritatge, i tampoc pot ser usat
per a cap altre finalitat o ser distribuit a tercers, diferents d'aquells pels quals aquest hagués
estat emés, sense el consentiment previ del Despatx Cases-Alemany Advocats Associats, S.C.P.

L'Assessoria Juridica Cases-Alemany Advocats Associats, S.C.P. no assumeix cap responsabllltat
enfront de tercers diferents dels destinataris d’ aquest informe.

Aquest informe es refereix exclusivament als elements concrets analitzats, com sén les
retribucions dels trebaliadors de la Fundacid desglossats per categoria i sexe corresponents al
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Registre Retributiu de tots els centres de treball de la Fundacié de 'any 2023, que han estat
aportats per la Fundacid a aquesta Assessoria Juridica per a l'analisi i elaboraci¢ del present
Informe. . . - ' '

Atentament.
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Fundacio .
Escoles
Parroquials

ACTA APROVACIO DEL PLA D' IGUALTAT
FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE L’ARXIDIOCESI DE
' ' BARCELONA

Reunidés en Barcelona a 11 désembre de 2024 la Comissid Negociadora dél Pla
d'lgualtat FUNDACIKO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE L'ARXIDIOCES| DE
BARCELONA integrada: ' _

En representacio de laempresa:

s |Isidoro Torrescusa Calaco, Gerent, -
 Sonia Esteve Ruiz, Directora,
e Josep Oriol Leira Berenguer. Director.

Enrepresentacio de la plantilla:

« NoemiFigueres Puertos, Delegada de Personal
» Nuria Ortega Cot, Delegada de Personal,
» AntoniRodriguez Arribas, Delegat de Persondl. et

ACORDA

1. Donar per concloses les negociacions |, per tant, procedir a 'aprovacio de
les mesures proposades i ala signatura del Pla d'lgualtat de 'empresa -
FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE L'ARXIDIOCES! DE
BARCELONA, el contingut complet del qual s'adjunta a aquesta acta.

2. Igualment, ambdues parts, i amb l'objectiu de complir el gue estableix el
Pla d'igualtat la signatura del qual es recull en aquesta acta, acorden que
la vigéncia del Pla és de 2025-2028.

3. Delamateixamanera, les parts es comprometen a traslladar aquest Acord
i text final, a I'Autoritat Laboral competent a efectes del seu registre,
dipositi publicitat.
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Es Delega i autoritza a 'ASSESSORIA CASES ALEMANYI i en concret a Francesc
Cases Salla amb DNI 46141341-Y a la INSCRIPCIO del Pla d'lgualtat davant del
Departament d'Empresa i Ocupacio de la Generalitat de Catalunya a traves del
sistema REGCON.

| sense mes assumptes a tractar s'aixeca la sessio, essent les 10 hores del dia
11 de desembre de 2024

En representacio de 'Empresa En representacio Treballadors
Isidoro Torrescusa Calaco; Noemi Figueres Puertos,
Gerent Delegada Personal

38550592-Q 46751085-C

Sonia Esteve Martinez Nuria Ortega Cot, Del. Personal
Directora Delegada Personal
46563068-M 35116114-J

-
Pamak Oy@
e
Joéep Oriol Leira Berenguer. Antoni Rodriguez Arribas,
Director . Delegat Personal
35063028-B / 38438079-L

Barcelona a 11 de desembre de 2024
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) Generalitat de Catalunya
Y Departament d’Empresa i Treball

Serveis Territorials a Barcelona

Conveni o Acord: FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE L'ARXIDIOCESI DE
BARCELONA

Expedient: 08/11/1343/2024

Data: 17/01/2025

Assumpte: COMUNICACIO D'INSCRIPCIO (SENSE PUBLICACIO)

Destinatari: FRANCISCO CASES SALLA

Codi 08127062112025.

RESOLUCIO per la qual es disposa la inscripcio del Pla d’lgualtat de la FUNDACIO PER A LES
ESCOLES PARROQUIALS DE L'ARXIDIOCESI DE BARCELONA.

Vist I'acord d’aprovaci6 del Pla d’lgualtat, subscrit el 11 de desembre de 2024 per la Comissié
Negociadora del Pla d’lgualtat de la FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE
L'ARXIDIOCESI DE BARCELONA, d’acord amb el que disposa I'article 2.1 f) del Reial decret 713
/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipdsit de convenis i acords col-lectius de treball, i de
conformitat amb l'article 46.5 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per la igualtat efectiva de
dones i homes;

Resolc:

Disposar la inscripcié del Pla d’lgualtat de la FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS
DE L'ARXIDIOCESI DE BARCELONA al Registre de convenis col-lectius, acords col-lectius de
treball i plans d’igualtat dels Serveis Territorials a Barcelona del Departament d’Empresa i Treball
amb notificaci6 a la Comissié6 Negociadora del mateix.

Directora dels Serveis Territorials a Barcelona,
LIDIA FRIAS FORCADA

C. Albareda, 24

08004 Barcelona

Tel 936220400

Fax 93 622 04 56

Codige DIR3: A09018986

CSV : RCC-2032-cd03-7fe6-f2d4-32c0-ec92-1dba-8aab
DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm
FIRMANTE(1) : LIDIA FRIAS FORCADA | FECHA : 17/01/2025 14:19 | NOTAS : F
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Serveis Territorials a Barcelona

Conveni o Acord: FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE L'ARXIDIOCESI DE
BARCELONA
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Directora dels Serveis Territorials a Barcelona,
LIDIA FRIAS FORCADA

FIRMADO POR: LIDIA FRIAS FORCADA
EC-SectorPublic
Firma Valida

C. Albareda, 24

08004 Barcelona

Tel 9362204 00

Fax 93 622 04 56

Codige DIR3: A09018986

CSV : RCC-2032-cd03-7fe6-f2d4-32c0-ec92-1dba-8aab
DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm
FIRMANTE(1) : LIDIA FRIAS FORCADA | FECHA : 17/01/2025 14:19 | NOTAS : F
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¥ Departament d’Empresa i Treball

Serveis Territonals a Barcelona

Conveni o Acord: FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE L'ARXIDIOCESI DE
BARCELONA

Expedient: 08/11/1343/2024

Fecha envio: 17/01/2025

Fecha y hora de firma: 17/01/2025 14:35:32

Assumpte: Notificacion en relacién al Convenio 08127062112025

Firma de la Notificacién.

FRANCISCO CASES SALLA

FIRMADO POR: FRANCISCO CASES SALLA
ACA 1
Firma Valida

C. Albareda, 24

08004 Barcelona

Tel 9362204 00

Fax 93 622 04 56

Codigo DIR3: A09018986
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S'ha presentat I'acord amb nom FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE
L'ARXIDIOCESI DE BARCELONA per al tramit d'inscripcio i publicacio, en el registre de
Autoritat Laboral Provincial de Barcelona el dia 19/12/2024 amb nimero de registre
009460.

Es permet I'accés a tota la informacio de I'expedient mitjancant el codi VU13GH32

Volver al inicio (./bandejaEntrada)

Contacto: 900 494 453 cauregcon @ mites.gob.es
(mailto:cauregcon @ mites.gob.es)

Dv.6.11.6

m7m


https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/sec/bandejaEntrada
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/sec/bandejaEntrada
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/sec/subsanacion
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/sec/modificarCNAE
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/sec/descargarInformesNegociacionColectiva
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/sec/testFirma
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/sec/testFirmaClave
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/documentos/MNC-GEN-MAN-Manual%20de%20Usuario%20CN%20REGCON.doc
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/sec/bandejaEntrada
mailto:cauregcon@mites.gob.es
mailto:cauregcon@mites.gob.es

Fundacio
Escoles
Parroquials

11. ANNEX 3
PROTOCOL D'ACTUACIO PER A L'ATENCIO DEL ASSETJAMENT O LA VIOLENCIA
NTRALESPERSONES LGTBI

Marc legisiatiu.

La Llei 4/2023, de 28 de febrer, per alaigualtat real i efectiva de les persones trans i per
a la garantia dels drets de les persones LGTBI, ha establert en l'article 15, que les
empreses amb una plantilla de mes de cinquanta persones treballadores, hauran de
comptar amb un conjunt planificat de mesures i recursos per a assolir la igualtat real i
efectiva de les persones LGTBI, que inclogui un protocol d'actuacio per a I'atencio de
I'assetjament o la violencia contra les persones LGTBI.

Aquesta llei te per finalitat garantir i promoure el dret a la igualtat real i efectiva de les
persones lesbianes, gais, trans, bisexuals e intersexuals (en endavant LGTBI), aixi com
de les seves families.

La dignitat de la persona, els drets inviolables que li son inherents, el lliure
desenvolupament de la seva personalitat, el dret a laintimitat, la integritat fisica i moral
i el principi d'igualtat i de no discriminacio per qualsevol condicio o circumstancia
personal o social son drets fonamentals reconeguts expressament per la Constitucio
Espanyola.

En I'ambit de la Unio Europea s'ha establert un marc legal per a protegir les persones
treballadores que son objecte de discriminacio per raons d'orientacio sexual. S'han
adoptat dues directives d'obligat compliment per a tots els Estats membres: la
Directiva marc per a la igualtat de tracte en l'ocupacid (2000/78/CE), que inclou
I'orientacio sexual entre els motius de no discriminacio i la Directiva relativa a I'aplicacio
del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre els homes i dones en
I'ocupacié (2006/54/CE).

Daltra banda, l'article 4.2.c) de I'Estatut dels treballadors estableix el dret dels
treballadors a no ser discriminats directa o indirectament per a l'ocupacio, o0 una
vegada ocupats, per raons de sexe, orientacio e identitat sexual, expressio de genere,
o caracteristiques sexuals.

Aiximateix, 'apartat 1de I'article 17 de I'E.T. disposa que s’entendran nuls i sense efecte

les decisions unilaterals de I'empresa que donin lloc en el treball, aixi com en materia
de retribucions, jornada i demés condicions de treball, a situacions de discriminacio
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directa o indirecta desfavorables per rad de sexe, orientacio e identitat sexual,
expressio de génere i caracteristiques sexuals.

L'incompliment de l'obligacié d'adoptar mesures de proteccio en front de la
discriminacio i la violencia dirigida a les persones LGTBI a que es refereix I'article 62.3
de la Llei per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la garantia dels
drets de les persones LGTBI, donara lloc a 'assumpcio de responsabilitat per part de
les empreses.

A Catalunya el marc juridic previ regulador en aquesta materia el trobem tant a la Llei
11712014, de 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgéneres i intersexuals i per a erradicar 'nomofobia, la bifobia i la transfobia, com
alaLlei 19/2020, de 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no discriminacio.

Finalment, el Reial Decret 1026/2024, de 8 d'octubre, pel qual es desenvolupa el
conjunt planificat de les mesures per a la igualtat i no discriminacio de les persones
LGTBI en les empreses, ha concretat I'estructura i el contingut dels protocols
d’actuacio en front de I'assetjament i la violencia de les persones LGTBI.

Per tot aixo, la titularitat, les direccié dels centres, i els representants legals dels
treballadors subscriuen aquest protocol amb el compromis explicit i ferm de no tolerar
en el si de I'empresa cap mena de practica discriminatoria considerada com a
assetjament per ra¢ dorientacid e identitat sexual, expressio de genere o
caracteristiques sexuals, i queda prohibida expressament qualsevol conducta de
naturalesa discriminatoria.

Amb la finalitat de garantir un entorn de treball respectuocs amb els drets esmentats
dels qui integren aquesta organitzacio, la direccio del centre es compromet a tractar
amb la maxima i deguda diligencia qualsevol situacio d'assetjament que pogues
presentar-se en el sid'aquesta. En aquest cas, I'escola fara un us ple dels seus poders
directius i disciplinaris.

Pel fet que es poden donar casos de doble assetjament, tant per ra¢ d'assetjament
laboral sexual 0 per rad de sexe com per assetjament o violencia contra les persones
LGTBI, aquest protocol LGTBI esta relacionat amb el protocol enfront de I'assetjament
sexual i per rad de sexe de que ja disposa I'escola, de tal forma que els dos protocols
escomplementeniels procediments d’actuacio que d'ells se'n deriven son similars, per
tal de fer-ne mes agil i eficag el seu funcionament.

Atraves del desenvolupament d'un protocol d’actuacio per a l'atencio de I'assetjament
o la violencia contra les persones LGTBI, cada centre deixa expressa constancia de la
seva intencio d'adoptar, en el marc de les seves responsabilitats, quantes mesures
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siguin necessaries per aprevenir i detectar situacions de discriminacio de les persones
LGTBI, aixi com articular les mesures adequades per al seu cessament immediat i
impulsar un ambient de treball lliure d'assetjament, no permetent ni consentint
conductes d'aquesta naturalesa.

Que en el marc laboral s'aconsegueixi un clima positiu i saludable es una
responsabilitat de tota la comunitat educativa que forma part de I'escola, per a aixo
s'expressara el compromis de la direccio del centre, de les persones que componen la
representacio legal de la plantilla i del conjunt de la plantilla en aquests termes.

Enl'article 48 de la Llei Organica 3/2007, s'estableix I'obligacio de negociar les mesures
que s'adoptin amb larepresentacio legal de la plantilla, tals com I'elaboracio i difusio de
codis de bones practiques, la realitzacio de campanyes informatives o accions de
formacio.

La representacio legal de la plantilla contribuira en la prevencio de I'assetjament o
violencia contra les persones LGTBI mitjancant la sensibilitzacio de les treballadores i
treballadors enfront del mateix i la informacio a la direccio de I'escola de les conductes
0 comportaments de que tinguessin coneixement i que poguessin propiciar-lo.

Nomes a traves d'una implicacio conjunta de totes les parts es pot aconseguir un
entorn lliure de qualsevol actuacio o comportament, que directa o indirectament
suposi una discriminacio en I'entorn laboral.

Es per tot plegat que la Fundacioé per a les Escoles Parroquials de la Arxididcesi de
Barcelona, en endavant FEP que, que exerceix la titularitat de diferents centres
educatius, les direccions i els representants legals dels treballadors han acordat
I'elaboracio del present protocol que desenvolupa el marc legislatiu esmentat.

1.OBJECTE

L'objecte d'aquest protocol es adoptar metodes o instruments suficients per a la
prevencio i deteccio de les situacions de discriminacio de les persones LGTBI, aixi com
articular les mesures adequades per al seu cessament immediat. en els centres
educatius titularitat de la FEP.

2. ABAST

Aquest sistema normatiu i procedimental afectara a tots els treballadors/es que
componen la plantilla dels centres de la FEP, a les direccions dels centres i a la
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titularitat, i siescau al personal de les contractes i subcontractes que desenvolupin la
seva activitat en el si dels nostres centres docents.

Com a norma interna, aquesta haura de ser coneguda i respectada per tota
I'organitzacio en el seu conjunt. Per a aix0 s'utilitzaran els recursos informatius
corresponents.

3. DECLARACIO DE PRINCIPIS

Per fomentar i preservar la dignitat de tots els treballadors/as, la FEP es compromet a
crear i/o0 mantenir un entorn laboral respectuds amb la dignitat i amb la llibertat
personal.

D'acord amb aquest compromis, la FEP declara que les actituds d'assetjament o
violéncia contra les persones LGTBI representen un atemptat greu contra la dignitat
d'aquestes iels seus drets fonamentals.

Tota persona que consideri que ha estat objecte d'assetjament té dret a sollicitar
I'aplicacio del present protocol.

Les situacions d'assetjament o violencia contra les persones LGTBI seran
considerades com a falta laboral donant lloc a les sancions corresponents.

Es responsabilitat de tots els membres del centres de la FEP assegurar un entorn de
treball respectuds amb els drets de tots/es els/les que l'integren, especialment dels
membres de la Direccions dels centres, que han de garantir, amb els mitjans al seu
abast, que no es produeixin situacions d'assetjament en qualsevol de les seves
modalitats. En cas de produir-se, es garantira I'ajuda a la persona que ho sofreixi i
S'evitara amb tots els mitjans possibles que la situacio es repeteixi.

L'assetjament en el treball €és un comportament contrari als valors fonamentals
expressats en lideari i projecte educatius dels centres de la FEP que estableix el
respecte escrupolos dels drets de les persones, basat en la igualtat de totes elles.

Es per aixd que la FEP es compromet a:
- No permetre ni tolerar en cap cas comportaments, actituds o situacions

d'assetjament o violencia contra les persones LGTBI.

- No ignorar les queixes, reclamacions i denuncies dels casos d'assetjament que es
puguin produir en el centre.
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- Rebre i tramitar de forma rigorosa i rapida, aixi com amb les degudes garanties de
seguretat juridica, confidencialitat, imparcialitat i dret de defensa de les persones
implicades, totes les queixes, reclamacions i denuncies que poguessin produir-se.

- Sancionar a les persones que assetgin en funcio de les circumstancies i
condicionaments del seu comportament o actitud.

- Procurar la superacio dels estereotips que afecten negativament a la percepcio
social de les persones LGTBI, per tal de que aquestes puguin assolir la igualtat real i
efectiva en el treball.

Per a la consecucio efectiva d'aquest compromis, els centres exigeixen de totes i
cadascuna de les persones que integren la seva organitzacio, que assumeixin les
segulents responsabilitats:

- Tractar a totes les persones LGTBI amb les quals es mantinguin relacions per motius
de treball (proveidors/as, companys de treball, alumnes, personal col-laborador extern,
etc..) amb respecte a la seva dignitat i als seus drets fonamentals.
- Evitar comportaments, actituds o accions que son o0 puguin ser ofensives,
humiliants, degradants, molestes, intimidatories o hostils per a aquestes persones.

- Actuar adequadament enfront d'aquests comportaments, actituds o accions: no
ignorant-los, no tolerant-los, manifestant el seu desacord, impedint que es
repeteixin o s'agreugin, comunicant-los a les persones designades a aquest efecte,
aixi com donant suport a les persones que els sofreixen.

Per la seva banda, les direccions dels centres es comprometen a establir les
seguents mesures per a la prevencio i actuacio enfront de I'assetjament o violencia
contra les persones LGTBI:

(i) Disseny d'un protocol de prevencio i actuacio enfront de I'assetjament o violéncia
contra les persones LGTBI.

(i) Difusio i distribucid entre totes les persones treballadores del protocol de
prevencio i actuacio enfront de I'assetjament.

(iii) Realitzacio d'accions formatives en materia d’atencio al respecte a la diversitat
sexual, de genere i familiar de les persones LGTBI.

(iv) Realitzacio d'estudis d'avaluacio de riscos psicosocials i a incloure la violencia
contra les persones LGTBI entre els riscos laborals que concorren en la valoracio de
riscos dels diferents llocs de treball.

(v) Avaluacio i seguiment, amb caracter periodic, del desenvolupament, funcionament
i efectivitat del protocol de prevencio i actuacio enfront de I'assetjament.

En el desenvolupament i implantacio de les diferents actuacions i mesures recollides
en aquesta declaracic de principis de lentitat es comptara amb
la participacio i col-laboracio de la representacio legal del personal dels centres.
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4. DEFINICIONS

S'enten per:

a) Discriminaci¢ directa: Situacié en qué es troba una persona o grup en quée s'integra
que sigui, hagi estat o pogues ser tractada de manera menys favorable que unes altres
en situacio analoga o comparable per ra¢ d'orientacio sexual i identitat sexual,
expressio de génere o caracteristiques sexuals.

b) Discriminaci¢ indirecta: Es produeix quan una disposicio, criteri o practica
aparentment neutres ocasiona O pot ocasionar a una O diverses persones un
desavantatge particular respecte a altres per ra¢ d'orientacio sexual, i identitat
sexual, expressio de genere o caracteristiques sexuals.

c) Discriminacié multipleiinterseccional: Es produeix discriminacio multiple quan una
persona es discriminada, de manera simultania 0 consecutiva, per dues 0 mes causes
de les previstes en aquesta llei, ilo per una altra
causa o0 causes de discriminacio previstes en la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per
a la igualtat de tracte i la no discriminacio. Es produeix discriminacio interseccional
guan concorren o interactuen diverses causes compreses en l'apartat anterior,
generant una forma especifica de discriminacio.

d) Assetjament discriminatori: Qualsevol conducta realitzada per ra¢ d'alguna de les
causes de discriminacio previstes en aquesta llei, amb l'objectiu o la consequencia
d'atemptar contra la dignitat d'una persona o grup en qué s'integra i de crear un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

e) Discriminacio per associacio i discriminacio per error: Existeix discriminacio
per associacio quan una persona o0 grup en que s'integra, a causa de la seva relacio
amb una altra sobre la qual concorri alguna de les causes de discriminacio per rao
d'orientacio i identitat sexual, expressio de genere o caracteristiques sexuals, es
objecte d'un tracte discriminatori. La discriminacio per error es aquella que es
fonamenta en una apreciacio incorrecta sobre les caracteristiques de la persona o
persones discriminades.

f) Mesures d'accio positiva: Diferéncies de tracte orientades a prevenir, eliminar i, si
es el cas, compensar qualsevol forma de discriminacio o desavantatge en la seva
dimensio collectiva o social. Tals mesures seran aplicables en tant subsisteixin les
situacions de discriminacio o els desavantatges que les justifiquen i hauran de ser
raonablesiproporcionades en relacio amb els mitjans per al seu desenvolupamenti els
objectius que persegueixin.

g) Intersexualitat: La condicid daquelles persones nascudes amb unes
caracteristiques biologiques, anatomiques o fisiologiques, una anatomia sexual, uns
organs reproductius o un patré cromosomic que No es corresponen amb les Nocions
socialment establertes dels cossos masculins o femenins.

51



Fundacio
Escoles
Parroquials

h) Orientacid sexual: Atraccio fisica, sexual o afectiva cap a una persona.
L'orientacio sexual pot ser heterosexual, quan se sent atraccio fisica,
sexual o afectiva unicament cap a persones de diferent sexe; homosexual, quan se
sent atraccio fisica, sexual o afectiva Unicament cap a persones del mateix sexe; o
bisexual, quan se sent atraccio fisica, sexual o afectiva cap a persones de diferents
sexes, No necessariament al mateix temps, de la mateixa manera, en el mateix grau ni
amb la mateixa intensitat.Les persones homosexuals poden ser gais, si son homes, o
lesbianes, si son dones.

i) Identitat sexual: Vivéncia interna i individual del sexe tal com cada persona
la sent i autodefineix, podent o no correspondre amb el sexe assignat en neixer.

j) Expressio de genere: Manifestacio que cada persona fa de la seva identitat
sexual.

k) Persona trans: Persona la identitat sexual de la qual no es correspon amb el sexe
assignat en neixer.

) Familia LGTBI: Aquella enla qual un o més dels seus integrants son persones LGTBI,
englobant-se dins d'elles les families homoparentals, es a dir, les compostes per
persones lesbianes, gais o bisexuals amb descendents menors d'edat que es troben
de manera estable baix guardia, tutela o patria potestat, 0 amb descendents majors
d'edat amb discapacitat a carrec.

m) LGTBI fobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacio o intolerancia cap a les persones LGTBI pel fet de ser-ho, o ser
percebudes com a tals.

n) Homofobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacio o intolerancia cap a les persones homosexuals pel fet de ser-ho, o ser
percebudes com a tals.

0) Bifobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacio o intolerancia cap a les persones bisexuals pel fet de ser-ho, o ser
percebudes com a tals.

p) Transfobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacio o intolerancia cap a les persones trans pel fet de ser-ho, o ser
percebudes com a tals.

q) Induccio, ordre o instruccid de discriminar: Es discriminatoria tota induccio,
ordre o instruccio de discriminar per qualsevol de les causes establertes en aquesta
llei.

La induccio ha de ser concreta, directa i eficag per a fer sorgir en I'altre persona una
actuacio discriminatoria.
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5. PROCEDIMENT D' ACTUACIO

El Procediment conte les seguents pautes d'actuacio:

En el cas que un/atreballador/a LGTBI senti que esta sent objecte d'assetjament o
violencia, o que ho sospiti sobre un altre/a company/a, i amb la finalitat de garantir
elsseusdretsalaqueixaia la confidencialitat, podra informar d'aquests davant de
la persona que es determini de la Comissio encarregada del proces
d’investigacio, verbalment o per escrit, i preferentment a traves del Canal de
Denuncia de que disposa l'escola, sense perjudici de la possibilitat
d'utilitzacio paral-lela o posterior per part de la victima de les vies
administratives o judicials pertinents.

La denuncia podra presentar-se per la persona afectada o per la persona a
qui aguesta autoritzi.

En cas de que la denuncia no sigui presentada directament per la persona
afectada, s’ha d'incloure el seu consentiment expres e informat per a iniciar
les actuacions del protocol.

En aquesta comunicacio s'han de reflectir detalladament els fets i les persones
implicades, dates, situacions, existencia de testimonis, aixi com qualsevol altra
informacio que es consideri d'utilitat per a la recerca del possible problema.

Despres de la recepcio de la queixa o denuncia i, una vegada constatada la
situacio d'assetjament, s'adoptaran les mesures cautelars o preventives
que apartin a la victima de la persona assetjadora mentre es desenvolupa el
procediment d’actuacio fins a la seva resolucio.

En el termini maxim de cinc (5) dies habils, a comptar a partir de la data en
que es convoqui la Comissio, aquesta haura d’'emetre un informe vinculant
en un dels sentits seglents:

(i) Constatar indicis d'assetjament objecte del protocol i, si procedeix,
proposar I'apertura de I'expedient sancionador.

(i)~ Noapreciar indicis d’'assetjament objecte del protocol.

La Comissi6 decidira la practica de quantes diligencies, proves i actuacions estimi
convenients per a I'esclariment dels fets denunciats, donant audiéncia a totes les
parts, testimonis i altres persones que consideri que hagin o puguin aportar
informacio.

La fase instructora finalitzara amb I'elaboracid d'un informe de conclusions
elaborat per I'lnstructor/a.
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L'informe haura d'incloure, com a minim, la descripcio dels fets, la
metodologia emprada, la valoracio del cas, els resultats de la investigacio i
les mesures cautelars o preventives, si procedeix.

L'expedient informatiu es desenvolupara sota els principis d'objectivitat,
confidencialitat, rapidesa i igualtat, sent advertits tots els que intervinguin de la
seva obligacio de guardar la mes absoluta confidencialitat sobre quant
coneguessin amb motiu de la seva participacio en el mateix. Els treballadors i
treballadores que considerin que han estat objecte d'assetjament o violencia i que
plantegin una denuncia en materia d'assetjament o prestin assistencia en
qualsevol proces informatiu, sigui facilitant informacié o intervenint com a
testimonis, no podran ser objecte d'intimidacio, persecucio o represalies.

El termini maxim per a donar resposta a les actuacions d'investigacio,
finalitzar-les i donar resposta al denunciant, no podra ser superior a tres
mesos a comptar des de la recepcio de la comunicacio, excepte casos
d'especial complexitat que requereixin una ampliacio del termini, i en aquest
cas, aquest podra estendre’'s fins a un maxim daltres tres mesos
addicionals.

La titularitat i les direccions dels centres seran les competents adoptara les
mesures d'actuacio necessaries tenint en compte les evidencies,
recomanacions i propostes d'intervencio del informe emes per la Comissio.

La resolucio de la titularitat i les direccions dels centres seran les competents
adoptara les mesures dactuacio necessaries tenint en compte les
evidencies, recomanacions i propostes d'intervencio del informe emes per
la Comissio.

Si hi ha evidencies de I'existencia d’'una situacio d'assetjament per rao
d’orientacio e identitat sexual o expressio de genere, s'instara per part de
titularitat i les direccions dels centres, la incoacio d'un expedient sancionador
per una situacio provada d’'assetjament, es demanara 'adopcio de mesures
correctores i, si procedeix, es continuaran aplicant les mesures de
proteccio a la victima.

Les possibles accions de tipus preventiu, organitzatiu o disciplinari adoptades es
posaran en coneixement tant del denunciant, com de la persona contra la qual
s'hagi dirigit la sol'licitud.

Quan no es constati I'existencia de situacions d'assetjament o violencia, 0 no sigui
possible la seva verificacio, s'arxivara I'expedient donant per finalitzat el proces.
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6. DISPOSICIONS VARIES

6.1. Mesures preventives

LaFEP atraves de lesdireccions dels centres ésl'encarregadade promoure les “bones
maneres” en la conducta, amb l'objecte de preservar en tot moment la dignitat de la
persona LGTBI. Per a aixo I'escola té com a objectius:

- No permetre ni tolerar en cap cas comportaments, actituds o situacions
d’assetjament o violencia contra les persones LGTBI.

- No ignorar les queixes, reclamacions i denuncies dels casos d'assetjament que es
puguin produir en el centre.

- Rebre i tramitar de forma rigorosa i rapida, aixi com amb les degudes garanties de
seguretat juridica, confidencialitat, imparcialitat i dret de defensa de les persones
implicades, totes les queixes, reclamacions i denuncies que poguessin produir-se.

- Sancionar a les persones que assetgin en funcio de les circumstancies i
condicionaments del seu comportament o actitud.

- Procurar la superacio dels estereotips que afecten negativament a la percepcio
social de les persones LGTBI, per tal que aquestes puguin assolir la igualtat real i
efectiva en el treball.

- Procurar que el tracte que es dispensi a totes les persones LGTBI dintre la Comunitat
Educativa Escolar (com son proveidors/es, treballadors/es, alumnes, personal
col-laborador extern, etc...), ho sigui amb respecte a la seva dignitat i als seus drets
fonamentals.

6.2. Proteccio de les victimes

Les direccions dels centres, si estima que ha quedat suficientment demostrada
I'existencia d'una situacio d'assetjament o violencia d’'una persona LGTBI, en tots els
casos haura de prendre les mesures oportunes perque, sempre que sigui possible,
el/la assetjador/aila victima no convisquin en el mateix entorn laboral, mesures sobre
les quals tindra preferencia la persona que ha estat assetjada.

6.3. Difusio del Protocol d’actuacio per a 'atencio de I'assetjament o la violéncia de les
persones LGTBI

Es donara publicitat d'aquest Protocol informant a tota el personal de la FEP.
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La FEP es compromet a crear formules i aplicar estrategies d'informacio, seguiment i
avaluacio, amb l'objecte no només de prevenir I'assetjament o violencia de les
persones LGTBI, sind tambe d'influir sobre les actituds i comportaments de les
persones que integren la FEP de conformitat amb I'esperit i la intencio del present
protocol.

6.4.  Disposicions finals

El present protocol es un document viu que ha d'admetre la seva adaptacio o variacio
en funcio de l'evolucio de les circumstancies en el futur, a I'efecte del qual les parts
podran fer les propostes de modificacions i adaptacions que considerin oportunes per
millorar la consecucio dels objectius del mateix.

Aquest protocol podra ser actualitzat en funcié del que desenvolupi el contingut de la
Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a
la garantia de les persones LGTBI aixi com el Reial Decret 1026/2024, de 8 de octubre,
pel qual es desenvolupa el conjunt planificat de las mesures per a la igualtat i no
discriminacio de las persones LGTBI en las empreses

Barcelona 24 de marg 2025
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ACTA APROVACIO DE L’ACTUALITZACIO DEL PROTOCOL DE PREVENCIO
D'ASSETJAMENT LABORAL DEL COL.LECTIU LGTBI DE LA FUNDACIO PER ALES
| ESCOLES PARROQUIALS DE L'ARXIDIOCES! DE BARCELONA

Réunides en Barcelona a 24 marg de 2025 la Comissio Seguiment del Pla
d'lgualtat FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROOUIALS DE LARXIDIOCESI DE
BARCELONA lntegrada :

Enrepresentacio de fa empresa:

e Isidoro Torrescusa Calaco, Gerent,
e Sonia Esteve Ruiz, Directora,
+ Josep Oriol Leira Berenguer. Director.

Enrepresentacio de la plantilla:

~ Noemi Figueres Puertos, Delegada de Personal
» Nuria Ortega Cot, Delegada de Personal, . _
e Antoni Rodriguez Arribas, Delegat de Personal.

ACORDA

1. Procedir a I"aprovacié de les mesures proposades i a la signatura del
Protocol de Prevencio d’Assetjament Laboral del Collectiu LGTBI de la
FUNDACIO PER A LES ESCOLES PARROQUIALS DE L’ARXIDIOCESI DE
BARCELONA, aquest protocoi és una actualitzacid de! ja aprovat i
registrat.”

2. Delamateixa manera, les parts es comprometen a traslladar aquest Acord _
I text final, a 'Autoritat Laboral competent a efectes del seu registre,
diposit i publicitat.
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Es Delega i autoritza a I'ASSESSORIA CASES ALEMANYI! i en concret a Francesc
Cases Salla amb DNI 46141341-Y a la INSCRIPCIO de l'actualitzacio d'aquest
Protocol ja integrat en el Pla d'lgualtat davant del Departament d'Empresa i
Ocupacio de la Generalitat de Catalunya a traves del sistema REGCON.

| sense mes assumptes a tractar s'aixeca la sessio, essent les 11 hores del dia

24 de marg de 2025

Enrepresentacio de 'lEmpresa

Isidoro Torrescusa Calaco;
Gerent

385505%2{%/,“

|
Sonia ket sintines
Directora

46563068-M

Josep Oriol Leira Berenguer.
Director
35063028-B

En representacio Treballadors

Noemi Figueres Puertos,
Delegada Personal
46751085-C

Rtomssen Cr L

Nuria Ortega Cot, Del. Personal

Delegada Personal

35116114-J

Antoni Rodriguez Arribas,
Delegat Personal
38438079-L

Barcelona, 24 de mar¢ de 2025



