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1. INTRODUCCIO | DEFINICIONS

1.1.- CONSTITUCIO DE LA COMISSIO

Amb la constitucic d'una Comissié Negociadora pel Pla d'lgualtat de la Fundacio
d'Escoles Parroguials, en endavant FEP, constituida per representants dels
treballadors i de la direccio de l'empresa, de forma paritaria, es va posar en marxa la

negociacio del primer-Pla d'iguattat.

Les tasques de la Comiésié Negociadora son (i) la hegociacio 1 elaboracio del |
Diagndstic, aixi com la negociacit de les mesures que integraran el Pla d’ Igua1tat (ii)
I'elaboracio del mforme delsresultats del d|agnost|c (iif) laidentificacid deles mesures
prioritaries, a la llum del diagnostic, el seu ambit d'aplicacio, els m|tjans matenals i
humans necessaris per- a la seva implantacio. aixi com les persones u organs
responsables, incloentun éronograma cléles actuacions; (iv) limpuls delaimplantacio
del Pla d'lgualtat & Ia.FEP; (v) definicio dels indicadors de mesura i els instruments de
recollida de informacié necessaris per a realitzar el seguiment i avaluacié del grau de
compliment de les mesures del Pla d'lgualtat implantades; (vi) la resta de tasques Cjue
pugui atribuir-i la normativa i el conveni collectiu, inclosa la remissié del Pla d'Iguancat.
una vegada aprovat, davant I'Autoritat Laboral competent a efectes del seu registre..
diposit i publicacio; (vii) limpuls de les primeres accions d'informacié i sensibilitzacid

de [a plantilla.

La Comissio ha elaborat un analisis detallat del grau d'igualtat de dones inomes ala

FEP amb 'objecte de detectar oportunitats de millora.

'El diagnostic de situacié s'ha realitzat utilitzant una combinacié de técniques
d'examen detipus quantitatiu i qualitatiu, amb I'objectiu d'identificar la magnitud de les

cesigualtats, diferencies, desavantatges, dificultats i obstacles, existents o que
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puguin existir a 'empresa per a aconseguir la igualtat efectiva entre dones | homes.
Aquest diagnostic permetra obtenir la informacid premsa pera dlssenyar | establir les
mesures avaluables que hagin d’ adoptar se, la prioritat enlaseva aplicacioi els criteris

Necessaris per a avaluar el seu comphment

Un resum d'aquest analisis i de les seves conclusions i propostes shaurd d'incloure en

un informe que formaréa part del Pla d'igualtat. -
El diagnostic ha estat negociat en el si de la Com|SS|o Negociadora i conte les

seguents materles

a) Proces de seleccio i contractacio.

b) Classificacio professional.

c) Formacio.

d) Promocio professional. - - _
e) Condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones ihomes,

f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
g) Infrarrepresentacio fernenina.

h) Retribucions.

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

El pla d'igualtat s'ha iniciat amb aportacié d'un recull de dades sobre Ia CoOmMposicio de
la plantilla per sexes, grups professionals, jomada, proces de seleccio i contractacio,
éspectes relatius a la formacié | promocié professional, classificacio professional,
_condicions 'de treball i conciliacio de la vida laboral i familiar, entre d'altres. Aquestes
dades, per ser mes facils d'obtenir, han estat aportades per Cada centre FEP. No
obstant aquestes les quals son un recull d aspectes qualitatius | guantitatius, s’han

comentat en totes les reunions de la comissio per tal d'acabar elaborant al Diagnostic.




Finalment, s'adjunta el model de Diagndstic elaborat com a Annex |, essent af punt de

partida basic per a determinar les arees d'actuacio sobre les quals hauré d'incidir el Pia

1.2.- DEFINICIONS.

~ En primer lloc, enteriem necessari definir determlnats conceptes gue s'aniran
utititzant frequentment enel desenvolupament del Pla d'lgualtat. De conformitat amb
elque preveu la Llei Organica 3/2007, del 22 de marg, per ala igualtat efectiva de dones
~ thomes, i el Reial Decret Liei 6/2019, de mesures urgents per a la garantia dé la igualtat
de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en I'ocupacio, I'objectiu principal s
garantir la igualtat real | efectiva d'oportunitats entre dones i ‘homes en el si de -
l'empresa, evitant gualsevol tipus de discriminacio laboral i la Liei 17/2015, de 21 de juliol,

d'igualtat efectiva de donesi homes, aprovada pel Parlament de Catalunya,

En convergéncia amb objectiu prrnmpal fem |gualment nostres les definicions
recollides a la propia norma referenmada

- Prmcrm d'iguattat de tracte entre dones i homes: suposa l'absencia de tota-

discriminacio, dlrecta 0 mdwecta per rag de sexe ! espemalment les derivades dela
matemnitat, assumpcio d' obhgacmns familiars i Pestat civil,

- lgualtat de tracte i d'oportunitats pel qué fa a I'accés al treball, formacio | Promocio

professional i condicions de trepall: el principi d'igualtat d’oportunitats: entre dones i

homes, aplicable en 'ambit laboral, sigui public o privat, es garantira en els termes
previstos en la normativa aplicable, en 'accés a la feina, fins i tot al treball per'compte
prc')pia, en la formacié professional, Promocio -professibnal condicions de trehall,
incloses les retributives i les d'acomiadament, i en Iaﬂhaao I participacio de les
orgamtzacnons sindicals i empresarlals 0 en qualsevol organltzacm amb membres que

siguin d'una professié concreta.




- Promocio de la igualtat en la negociacié collectiva: mitjangant la propia negociacié

collectiva es podran establir les meéures d'accié positiva per afavorir laccés de les
dones al treball, aplicant efectivament el principi d'igualtat de tracte i no discriminacio
en les condicions de treball entre dones i homes. _ _

- Discriminacio directaiindirecta: es considerara discriminacio directa perrad de sexe,
la .Situacié en qué es trobi una persona gue sigui, hégi estat o pogues ser tractada, en
atencié al seu sexe, de manera menys favorable que una altra en una situacio
comparable. Sera discriminacio indirecta per"rac') de sexe, la situacid en qué una
disposicib.; criteri o practica aparentment neutres poéi a persones d'un sexe en
desavantatge particular respecte aaltres persones del'altre sexe, amb les excepcions

gue es puguin preveure legalment.

- Assetjam'e‘nt sexgal per rao de sexe: serd qualsevol comportament, verbal o fisic, de
naturalesa sexual que.tingui el propdsit o produeixi lefecte d'atemptar contra la
dignitat d'una persona., en particular quan es crei un entorn intimidant, degradant o
‘ofensiu. Alhora, qualsevol comportarhent realitzat en funcio del sexe d’uha persona
amb 'objectiu d'atemptar Contra la seva dignitat. |

-+ Discriminacio_per_embaras o maternlta tot tracte desfavorable a les dones
relacionades amb 'embaras o la maternitat.

- Indemnitat front represalies: gualsevol tracte advers o efecte negatiu gue es donien

Una persona com a consequéncia de la presentacié per part seva de denincia,”

demanda o recurs, destinats a impedir la seva discriminacio i a exigir el compliment
efectiu del principi d'igualtat de tracte entre donesihomes.

- Consequéncies juridigues de les conductes discriminatories: els actes i clausules
dels negocis juridics que constitueixin o causin discriminacio per raé de sexe es
consideraran nulsisense e.fecte, i donaran lloc a responsabilitat a traves d'un sistema

de reparacions ¢ indemnitzacions que siguin, reals, efectives i proporcionals al

perjudici sofert, aixi com, en el seu cas, a traveés d'un sistema eficac de sancions gue -

dissuadeixin i prevegin la realitzacio de tals conductes.




- Accions positives: per fer efectiu ef dret constitucional de la igualtat, les persones
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 la vida personal, familiar i laboral: es reconeixeran als

treballadors i treballadores en forma que fomentin 'assumpcio equilibrada de les

responsabilitats familiars, evitant tota discriminacio basada en &l seu exercici.

2. CARACTERISTIQUES DEL PLA D'IGUALTAT

2.1.- CONCEPTE | CONTINGUTS DEL PLA D’|GUALTAT.
La propia Liei Organica 312007, definéix el Pla d'lgualtat coma:-

“(..) conjunt ordenat de mesures, adoptades després d'haver realitzat un
aqiagnostic de situacio, tendents a assolir a l'empresa /a igualtat de tracte i
- doportunitats entre dones i homes { a eliminar ia discriminacic per rao de
- sexd’, |
Aguesta _‘deﬁnicié es referendada posteriorment per la Llei 17/2015, de 21 de juliol,

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

ElPla d’lgualtat de la Fundacié d'Escoles Parroquials, s un pia oberti fleible, és a dir,
obertacanvis al llarg det seu procés d'implantacio. Es avaluable en el-que es plantegen
. Indicadors de seguiment per a la posterior avaluacio de cada una de les accions. [ és un-
instrument que afecta al conjunt de la nostra emprésa, el gue suposa doncs un
compromis tant per part dels organs executius unipersonals i collegiats i del conjunt

del personal del centres.




2.2 - AMBITD'APLICACIO.

El primer Pla d'lgualtat sera d'aplicacié a tota la FEP |, per tant, engloba la totalitat de la

plantilia sense exclusions.
2.3.- VIGENCIA.

- El Pla d'lgualtat, com a conjunt de mesures ordenades i orientades a assolir els

objectius que es concreten en el rmateix, comprén uns bbjectius gue podran ser

assolits, uns abans que d'altres.

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

d'entrada en 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 vigénci_a vindra determinada per
l'assoliment Consecu"_tiu dels objectiL_Js. si ve el contingut podra ser revisat, com a
maxim, transcorreguts els quatre anys .des'de ta seva firma. -

t

El Pla d'lgualtat es podra revisar en tot cas, guan es Compleixinrels supoOsits taxats a

Particle 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.

1

Eldiagnostic ha estat negociat en el si de laComissio Negociadorai conté les seglients |

materies:

Procés de seleccio i contractacio.

2] o o
T e el o e

Classificacio professional.

Formacio.

(@3

Promocio professional.

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

n) Retribucions.

i) Prevencit dé 'assetjament sexual [ per rad de sexe.

_De les diferents sessions de la Comissio Negociadora per al'elaboracio del projecte del -

Pla d'igualtat, finalment s'ha acabat realitzant un diagnéstic de la situacio actual en la
FEP en aquesta materia. A partir d'aquest punt inicial, passem tot seguit a determinar
- elsresultatsiconclusions del mateix pér_ determinar quinés son les mesures a prendre
tant a curt, comamigillarg termini.

En primer lloc, destaguem que des d'un comengament, la tendéncia ha estat la de

constatar que I'erhpresa gaudeix de '‘bona salut’ en quant a la igualtat entre dones i

homes, de manera gue no existeix cap situacio que hagi ocasionat una preccupacio
- determinant al respecte. No obstant aixo, entrant en una analisis més profunda, hi ha
‘certs aspectes que conve considerar i que per tant formaran part dels objectius gue

es fixaran en el Plad’lgualtat.
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Basicament, i a grans trets, s'ha deCIdlt desenvolupar (a partir de I esborrany actual)
un Protocol d'actuacié envers una possible situacio d'assetjament sexual i per rao de
sexe. Tambe, oferir un disseny més ampli en els programes formatius en materia
dligualtat d'oportunitats. | com a tercer tema, adquirir un compromis per part de

l'empresa, de caraa informar sobre la gestio de la conciliacio de la vida laboral ifamiliar.
Aixi mateix, per a 'elaboracio del diagnostic, la direccio de 'empresa ha facilitat totes
les dades e informacio necessaria conforme el previst a larticle 28 de I'Estatut dels

Treballadors.

 La Comissio Negociadora ha constatat de la documentacio lliurada per les direccions

dels centres que totes les dones treballaddres de la FEP percebenlamateixaretribucid

que efs homes treballadors per la prestacio d'un treball d'igual valor, sense que s’hagi
constatat I'existéncia de situacions de'discriminac_:ic’) per rad de sexe en cap dels
elements o condicions daquella. '

Un treball tindra igual valor gque un altre guan la naturalesa de les funcions o tasques
efectivament encomanades, les cond|C|ons educatives, professionals o de formacno
exigides per al seu exercici, els factors estrictament relacionats amb el sey
- desenvolupament i les condicions laborals en les Que aquestes activitats es duguin a

terme en realitat siguin equivalents.

S'adjunta com a Annex-4 un Informe dJ'Auditoria Retributiva, que acredita 'exposat.

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

dels treballadors, al registre salarial de I empresa.
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Finalment, s’acompanyé amb el resultat del Diagndstic una AUDITORIA RETRIBUTIVA,
- de conformitat amb l'article 46.2.e) de la Llei Organica 3/2007, de 22 de ma-rg, perala

igualtat efectiva de dones | Homes.

L'auditoria retributiva té per objecte la informacio necessaria per a comprovar si el
sistema retributiu de fempresa, de manera transversal i completa, compleix amb.
I'aplicacio efectiva del principi d'iguattat de dones ihomes en matéria de retribucio. Aixi
mateix, I’Audiforia permetra definir les necessitats per a evitar, corregir i prevenir els
obstacles I dificultats existents o que puguin produir-se en ares a garantir la igualtat

- retributiva | assegurar latransparencia i el seguiment del sistema retributiu.

L'auditoria retributiva tindra la mateixa vigéncia que el Pla d'lgualtat delque forma part.

i

4. OBJECTIUS GENERALS DEL PLAD'IGUALTAT

Els objectius del Pla d'igualtat els podem dividir en: objectius a llarg termini (de 01-01-
2028 a 31-12-2028),0objectius a mig termini (de 01-01-2027 & 31-12-2027) i objectiusa
curt termini (de 01-01-2025 a31—_12-2026). La diferencia entre uns tipus i altres, és que
els primers seran objectius que marcaran una referéncia en tot el proces que duri la
instauracio del Pla d'igualtat, en canvi, els objectius de curt termini seran accions

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

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

en matéria d'igualtat a tenir en compte, son

s La igualtat d‘oportunitats en l'acces i promocio interna a qualsevol lloc dé‘
treball dins de 'Empresa. |
* Laigualtat en les condicions de treball i, en especial, en mateéria retributiva i de

condicions de seguretat i saluten el treball.
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*-- Les mesures per millorar la conciliacio de la vida personal, familiar i laborat.

Els .émbifs d'actuacio proposats en el Diagnostic son les seguénts:
- Politica d'lgualtat d'Oportunitats. - |
- Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social.
- Comunicacio, imatge i llenguatge. .
- Promocid professiénal. |
- Assetjament, actituds. sexistes| percepcio de discriminacio.
- Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral.,
- Adopci6 de mesures de riscos laborals amb perspectiva de genere.
= Promocid de mesures de gestié de la mobilitat que permetin un accés igualitari -
deles donesi els homes allloc de treball
-+ Adopcio de mesures relatives a la igualtat salarial entre homes i dones.

- Procés de seleccid, contractacio i cia88|f|ca0|o profeSSIonaI
5. ACCIONS A DESENVOLUPAR DEL PLADIGUALTAT

El primer Pla d'igualtat de la FEP té com a accions a désenvolupar principalment, les

seguents:

5.1 AMBIT. Sequiment del Pla d'lgualtat d’Ooor"tunitats

ACCIO: Nomenar una Comlssm de wg#lanua P segmment del Pla digualtat
d oportunltats anomenada Agents d' Igualtat de la Titularitat (AIT).

DESCRIPCIO DeS|gnar persones, representant de lempresa i representant dels
treballadors que actuaran de forma paritaria, amb I objectm de centralitzar en una sola
ﬂgura tots els aspectes reiamonats amb el seguwnent del projecte d'igualtat
d'oportunitats, Les funcions a desenvolupar per aquestes persones sén: promoure,
desenvolupar, implantar, avaluar i fer el seguim_eht de les aCCiQﬂS d.el pla, aixi com

gestionar tots aquells altres aspectes relacionats amb la igualtat, com ara canalitzar
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els possrbles conflictes d'igualtat i discriminacid, entre altres guees pugum originar a
Tentitat, '
Agents d'lgualta t Itularitat (AIT): La figura dels agents d'igualtat ha d'estar situada
organicament dins la Comissio Negociadora del pla d'igualtat, en dependéncia directa
de la Comissio, | ha de tenir accés a_les diferents estructures organigues de
I orgamtzamo

Els A _genis_gguaﬁiqelgenmm han de vetllar pel compliment de les accions del
pla, aixi com dels acords que se'n desprenguin, i actuar Co.m el vincle comunicador
entre totes lés perschnes freballadores del centreila Direccid.

La Comissié de Vigilancia del pla dliglialtat donara suport'als Agents d'lgualtat del
Centre (AIC). Els AQ@ISJHQQBIIEIMMELeS reuniran peri(‘)di'cament. No
ébstant, aquésts realitzaran al menys una avaluacio intermedia i una altre final, i-es.
reuniran tambe quan aixi ho acordin ells mateixos. '
RESPONSABLE: Comissié pla digualtat

COST: Operacional

TERMINI D'MPLANTACIO: Curt termini

5.2.AMB’IT.ComDrom|’s envers laiguaitat d'oportunitats

| ACCIO: Introduw exphmtament el compromis envers la igualtat d'oportunitats en la
culturadel entatat _

DESCRIPCIO: Inclouré en la politica de la FEP el compromis explicit envers la igualtat
d’oportunitaté, detracteila no%discriminacic') perrad de génere. Aquest s'incloura com
un dels valors de I'entitat i com un dels compromisos envers 'equip huma, a les NOFC
del nostres centres. '

Un cop fet explicit el compromis es donara a conéixer al conjunt de la plantilla, i tambe
extefnamentais diferents grups dlinterés. |

L'objectiu és consolidar una cultura basada en el coneixement amb informacio i una
actitud positiva énve'rs la igualtat d'oportunitats implicant a totes lgé parts: equip

huma, ciutadania, usuaris, etc.
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RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat
COST: Operacional
TERMINI D'MPLANTACIO: Curt termini

5.3 AMBIT. Politiques d'impact;a enla societatide responksabilitat social

ACCIO: Comunicar als grups dinteres externs ‘el compromis vers la igualtat
d’dportunitats'. ) | . r

DESCRIPCIO: L'objectiu és- difondre | fer extensiu als grups .d'interés externs el
compromis de lentitatvers la igualtat d’opbrtuhitats. Els contihguts S'adaptaranatots
els col-lectius, tenint en compte que els nostres usuaris sén alumnes menors dedat. 7
Els public a qui va-adregat aquesta comunicacié .éc')n: Ia‘_-ciutadania de la zona
d'influéncia dels centres de Ia FEI5, les persones quaries i families, col-laboradors,
" voluntaris, entitats publiques i brivades amb les que els centres FEP rhantenen algun
tipus de relacio, incloent alumnes i empreseé proveidores i contractades.

Els canals externs a utilitzar son élsja existents: pagina web, notes‘de premsa, relacio
-~ amb mitjans, memaries ahu_ais, Xarxes socials, etc. | _

l tambéjhterns s6n comunicacions especifiques en forma de cartells o posters
colocats a les instal-lacions dels centres, diptics, etc.”

RESPONéABLE: Comissio pla d'igualtétﬁ

COST: Operacional. |

_TERMINI D'IMPLANTACIO: Curt termini.

1

5.4 AMBIT. Formacid _

ACCIO: Fer formacio especifica en matéria d'igualtat d'oportunitats, inclosa formacio
en assetjément sexual, actituds sexistes i tracte discriminatdri, per sensibilitzar a la
plantilia. ,

DESCRIPCIO: Realitzar activitats de formacio especifica en matéria digualtat
d’oportunitats amb 'objectiu de sensibilitzar la plantilia, i especialmént a les persones

que ocupen comandaments i per tant, gestionen equips de persones. Aguesta accio
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inclou formacio rélacionada amb Passetjament sexual, les actituds sexistes i el tracte
discriminatori. '
Concretament hi haura un modul de formaciéd especn‘lca en igualtat d'oportunitats,
assetjament sexual, act:tuds sexistes i tracte discriminatori dirigit al 100% de les
persones gue ccupen comandaments i també carrecs dire(;tius. L'objectiu és que
. aguestes persones actuin coma sensibilitzadores per als/les professionals que tenen
al seu carrec, h | | ‘
RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat i Equip directiu.

COST:A valbrar. _

TERMINI D'IMPLANTACIO: Mig‘—llafg termini.

5.5 AMBIT. Pramocid rofessional

ACCIO: Propiciar i fomentar la éepresentativita’t dels homes i dones en les arees on hi

tenen una menor presérjcia respectivament.

DESCRIPCIO: L'objectiu d'aquesta accid ‘és equilibrar la preséncia de dones i homes en
_cada una de les arees sempre que sigui posmble ateses les caracteristiques del

mercat laboral, el centre i el perfil.

RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat i Equip directiu,

COST: Operacional |

TERMINI D'IMPLANTACIO: Curt-mig termini

5.6 AMBIT. Assetjament. actituds sexistes | percepcio de discriminacic

ACCIO: Definir i redactar uns protocol especifics per als casos d'assetjament sex(.;al,
actituds sexistes o tracte discriminatori i una altre protocol contra I’aséetjament de
persones LGTBI+ fer-ne difusié entre el personal.

DESCRIPCIO: Actualment, la FEP d|sposa d'un protocol d actuacno davant de casos
d'assetjament sexual i ¢’assetjament per rad de genere i d'un altre protocol del

collactiu LGTBI.
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Teninten compte que es tracta de conductes d'especial gravetat i emb repercussions
importants en la dignitat i intimitat de la victima, és impdrtant gue els protocols
estableixin el procésa seguir davant d'un cas d'aguest tipus. |

El protocol haura de contemplar els seglents punts: qui, com i on s'ha de presentar la
denuncia, quins sn els drets i deures tant de Ié presumpta victima com del presumpte
acusadoro assetjador decidir sis'activen altres actuacions paralleles mentreesresol
el cas, de8|gnar una figura responsable 0 medladora en materia d’assetjament sexual
encarregada d'oferir consell | assisténcia | participar en la resolucio dels problemes i
els procediments, acceptacio d'aquestes funéions de manera voluntaria, nomenant
aquesta figura de manera unanime per part dels representants de I'empresa,
preservaciié de la intimitat (les investigacions s’han de portar a termeA amb total
respecte per a totes les parts i amb neutralitat de la persona que investiga) i establir
uns terminis per la tramitacié I resolucio que impedeixin que sigui un procés dilatat.

Els protocols comportaran el registre de queixes, Consu ltes i denunCIeS d aquests"
casos, | | ,

RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat | Equip directiu.

COST: Operacional

* TERMINI DIMPLANTACIO: Curt termini,

5.7 AMBIT. Conciliacid de Ia vida personal, familiar i laboral

ACCIO Estudiar I:mpacte de les mesures de conciliacié de la vida professional,
personal i familiar i I exercic corresponsable

dels drets de la vida personal, familiar i laboral, _
DESCRIPCI('): L'objectiu és estudiar limpacte de les mesures de conciliacio existents a
traves de comptabilitzar el nombre de persones, désglossat per génére que
gaudeixen de cada una de les mesures de COHCIlIaCiO que actualment ofereix als

centrede laFEP.
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Amb els_resultaté obtingutses podran ‘establir les bases per dissenyar un programa de
millora que permeti dissenyar i implantar noves mesures de Conciliagié de la vida
professional, personal i familiar. _

RESPON.SABLE: Comissié pladigualtat |" Equip directiu.
COST :Operacibnal
TERMINI D'IMPLANTACIO: Mig-llarg termini.

5.8 AMBIT. Adopcid demesures de riscos laborals amb perspectiva de génere

ACCIO: Contemplar 'especificitat de les dones | homes en la definici’é, la prevencio |
lavaluacio delsriscos laborals,

DESCRIPCIO: Cal tenir en compte que els riscos laborals poden ser diferents en funcié
del génere. Tenint en compte aixd en |z definiciod, prevencio i avaluacié dels rfsco's
laborals s'incorporara la perSpecti\)a de génere_ que tindrd en compte tant les
especificitats de les dones com dels homes. Aixd permetré adaptar les condicions de
~ treball tenint en compte elsriscosperala sa'lut deles perso.nés treballadores ja siguin
‘dones o0 homes. | 7

RESF’ONSABLE: Comissio pla d'igualtat i Equip directiu.

COST: Operacionat - |

TERMINI D'IMPLANTACIO: Mig termini.

5.9 AMBIT. Adopcio de mesures relatives ala igUaltat salarial entre homes i dones
ACCIO: Contemplé_r I'especificitat de les dones i homes en materia retributiva. | _
DESCRIPC'I('):. Sha constatat que totes les dones treballadores de 'empresa perceben
la méte.ixa retribucio gue els homeé treballadors per la prestacio d'un treball de la
mateixa categoria professional.

No obstant aixd, s'ha decidit crear un reg'istre amb els valors mitjans dels salaris, els
complements salarials i les percepcions extrasalarials de la plantilla, desagregats per
sexe i distribuits per grupé professionasls, categories professionals d llocs de treball

iguals o d'igual valor.
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RESPONSABLE: Comissi6 pla d'igualtat | Equip directiv, -
COST: Operacional '
TERMINID'IMPLANTACIO: Curt termini.

510 AMBIT Proces de seleccio, contractacid i classificacio DrofeSSIonal

ACCIO: Contemplar Iespecmcrtat de les dones i homes en matéria de seieccm
contractacio Classmcauo professmnal | .

DESCRIPCIO: S'ha constatat que totesles donestreballadores de l'empresa s'egueixen
un mateix proces de seleccid, contractacio i'posterior classificacio professional que
els homes treballadors, per la prestacié d'un treball de la mateixa categoria
professional. :

Noobstant aixo, Agents d'lgualtat del Centre (AIC) seran els encarregats de vetllar per
I'efectiva igualtat entre dones i homes en aquesta materia, qui informaran
perikédicament ala Comissio del Pla d'igualtat de les incidencies que es puguin produir.

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

5.11 AMBIT. Drets laborals de les victimes de Violéncia de Génere

ACCIO: Establir mesures de sensibilitzacio sobre violéncia de genere. Definir els
termesAper a l'exercici dels drets de reduccié de jornada, reordenacié del témps de
{rebail. aplicacié de 'horari flexible o d'altres formes d'ordenacié del temps de treball,
reconeguts legalment, a les victimes de violéncia de genere.

.'DESCRIPC!C)': Es realitzara una campanya de conscienciacié gspecifica. |
RESPONSABLE: Comissio pla d'igualtat i Equip directiu.

COST: Operacional

TERMINI DIMPLANTACIO: Curt termin.
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6. CALENDARIDEL PLAD'IGUALTAT

El calendari’ de desenvolupament de-les accions anteriorment exposades en

desenvolupament del Pla d'lgualtat de la FEP és el seglient:

Accio - - - | Curttermini Migtermini | .Llarg termini
o R 2025-26 | 2027-2027 2028-2028

| Seguimen.t Pl Iauélfaf d'Ooortunita'ts

‘Nomenarszs (6) persones oh - T X

| responsabies del segulment del

f:Pla d lgualtat d oportunltats" T

'.co"__ promls ers Ia |gualt‘ t

jf_d,oportumtats o
| Formacié

j_er'r‘fOkrﬁaCié' e'épé“cif'iéa en:

j’_matena d rgualtat of oportumtatsi,-}'\i

m losa formaCto en assetjament-’._* ,

t sexual act:tuds SeXISteS 1 tra_ctef

d|scr|mfnator| per sen8|b||ttzar ai

la plantllla o :'ﬂ S e '.
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omocio Professional

Prop4C|ar1fomentar la. o X ’ X
- representatmtat dels homesn B
Idones en les arees on h| tenen
i_una menor presenma .

respectlvament

Desgnvolupamant

_Facnhtarlaformacnopel X X

: 'desenvolupament:professmnal

Assehament ac:tltuds se><|stes | percepcit de discriminacio

'Deflnlr i redactar un protocol " X

, especmc per a’l :

CaSOS

o assetjament sexual actltuds
- semstes 0 tracte d|scr!m1nator!_|

.”un altre protocol_d-assetjament'

1 fe ne dIfUSfO d efls entre eI

"spersona[.“: :

Conmhamo de la vida Dersonal famlllar | Iaboral

'_Estudlar | lmpacte de Ies mesures - X

"de COHCIiIaCIO de Ia Vlda

p_cofes_smnal; pers__onal_-_l_.famlhar5i_*:f? :

Adopciérde mesures de riscos laborals amb perspectiva de génere




Contemplar I'especificitat de les X
dones| homes en la definicio;
: prevenc:o | avaluacao dels rlscos

Iaborals

Adoomo de mesures relatives a la igualtat salarial entre homes i dones

: Contemplar I espeuﬂmtat de Ies X

.-dones i homes en matena retrlbutrva

E[oces de seleccno contractac:o i classificacio orofessmnal

_ _E?Contemplar I espemﬂutat de Ies X

: dones | homes en materla de

f_,se!ecc:o contractamo i classmcac:o

'-:professmna!

Drets laborals de les wctimes ole vnolenc;a de genere

':Establlr mesures de sen8|b|htzac10 X

_ "fsobre wolenua de ge Jer ! ;‘;._: i ': P

7. SISTEMA D'AVALUACIO | SEGUIMENT

Tantla Llel Organica 5/2007 com laLlei 17/2015, de 21 de juliol, el Reial Decretllei 6/2019
| iel Real Decreto 901/2020, de 13 d'octubre, estableixen queels Plans digualtat fixaran
~ elsobjectius concrets a assolir en matéria d’ |gualtat efectiva entre dones i homes, les
estratégies, préctirques a adoptar i igualment, l'establiment de sistemes eficagos de

seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

Establir una fase de seguimentiavaluacid permet coneixer el desenvolupament del Pla
d'lgualtat a l'empresa, veient els resultats obtinguts en les diferents arees d'actuacid

durantidesprés del seu desenvolupament i implementacio.
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7.1.- CONSTifUCIO.

Lespartssignants, acordeﬁ la creacio o'una COMISSIO DE SEGUIMENT, formada per Sis
(6) Agents d'lgualtat Titularitat (AIT), per a desenvolupar els objectius del Pla sigriats
enaquest document favaluar el grau de comphment dels mateixos, tant dels objectius
marcats com de les accions programades. Aquesta Comissio tindra la responsabilitat |

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

La Comissit estara composada |r1|CIafment amb caracter paritari per 3 representant | : i
dels treballadors i (3) representant de I'empresa que formin part préviament de Ia

- Comissid Negociadora i seran nomenats per aquesta.

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

ala signatura d'aquest acord.
7.3.- FUNCIONS. | | R - : |

Les funcions de la Comissio seran les que tot seguit es passen a relacionar:

[sy)

Seguiment del compiiment dels objectius i les mesures previstes.

(=)
e ne N

Partmupac;o j assessorament en la forma d adopmo de les mesures.

Avaluacio de les mesures realitzades.

[o o]

Proposicio de mesures correctores per al millor cdmpliment dels objectius.
e) lLa resta de funcions expressament previstes en els apartats 7.5, 7.6, 7.7, 7.8,

7.9, 7101 7.1.

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

la consecucio del present acord, el grau d'execucid de les accions, les conclusions
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obtingudes i reflexionar després de fer I'analisi de seguiment i identificar possibles

actuacions futures.

7.4~ FUNCIONAMENT.

La Comissio un cop signat el Pla d'lgualtat es reunira una mitjana de com a minim una
vegada per any, amb caracter brdinari. No obstant, podran celebrar-se les reunions
extraordinaries que es considerin oportunes per Iniciativa d'una de les parts amb
previa comunicacio escrita a 'sltra indicant els punts a tractar de lordre del dia,

La Comissi¢ 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, 7.10 | 7.11.
La Comissid hauré derealitzar al menys una avaluacio intermédia i una aitra final.
- 7.5IMPLANTACIO DEL PLAD'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 et Calendari del Pla

d'lgualtat.

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

objectius i les mesures previstes en el Calendari del Pla d'lgualtat.
7.6. SEGUIMENT DEL PLA D'iGUALTAT

El SegUlment del Pla d' Igualtat forma part del disseny inicial del Pla i es realitzara en
paratlelamb I execucio. Amb el esrealitza el control i la verificacio de que l'execucid de

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

seguiran les segUents pautes:

- Es supervisarg Ia lmpfementamo de cada mesura de forma mdawduahtzada a
través de la Comissio de Seguiment. |

- Revisar els indicadors definits préviament tenint en compte el séguent criteri:
Coherents amb els objectius generals i especifics 'recollf'ts enel Pla.
Els mdncadors han de ser capa(;os d'aportar informacio sobre tots els aspectes
relamona‘cs amb el proces de desenvolupament i aplicacio del Plad' Igualtat. Per

aixo es determinen 4 tipus d'indicadors:

(i) Indicadors de seguiment de les mesures: Prewament definits Juntament '

amb el disseny de les mesures.

(i) Indicadors de resultat: Fan referéncia al grau d'execucié de cada
meéura i del Pla, en el seu conjunt.

{iii) Indicadors de procés: Informen, respecte de cada mesura i el Pla, sobre
laidoneitat i suficiéncia dels recursos assignats, les dificultats trobades
iles solucions adoptades.

(iv) Jndicadors d'impacte: Mesuren els canvis en termes d'igualtat en
I'empresa com a consequencna de l'aplicacid tant de les mesures com

delPlag’ Iguartat

Dissenyar una FITXA DE SEGUIMENT DE MESURES en Ia quees consigni tota la

informacio -sobre la imptementacié de cada una, utllltzant per a aix0 els

indicadors de seguiment definits antenorment
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Aquesta fitxa sera complimentada per la Comissio de Seguiment del Pla.

Les dades i informaci¢ 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 SEGUIMENT.
7.7 REVISIO DEL PLA D'IGUALTAT

En paralllei amb I’execlu_cic') I seguiment de les mesures es procedira tambeé a la seva
revisié',amb l'objectiu d'afeqir, reoriéntarl millorar, corregir, atenuar o, inclus, deixar
d'aplicar alghna d'elles, si s'apreciés gue la seva execucio no estéproduint els efeo‘ﬁes
esperats enrelacio amb els objectiué proposats.

Aguesta revisid es portare‘a aterme quan concorrin les seglents circumstancies:

a) Quan esl posi de manifest la seva falta d'adequacio als réquisits Iega'ls i
reglamentaris o la seva insuficiéncia com atresultat d'una actuacié de la
In'speccic') de Treball.

: b) Quan es produeixi la fusio, absorcio, transmiséié 0 modificacio de la forma
juridica deTempresa. |

c) Davant gualsevol incidé.ncia'que modifiqui de manera substancial la plantilla, els
méfodes de treball, organitzacié 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 resolucio judi_cial condemni a 'empresa per discriminacio directa o
indirecta per rad de sexe.

La revisio Comportara lactualitzacio de! dlagnostlc quan per circumstancies

degudament motivades result| necessarl
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7.8 REDACCIO DELINFORME DE SEGUIMENT

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

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

Es redactara un INF’ORME DE SEGUIMENT ANUAL durant tota la vigencia del Pla, que
servira, al matejx ternps per a 'AVALUACIO DEL PLA D'IGUALTAT.

7.9 AVALUACIO DEL PLA D'IGUALTAT

La Fase d'Avaluacio tanca el proceés d' elaboramo i implantacié del Pla d’ Igualtat de

I empresa

A partir de la informacio i documentacié‘ recopilada en la implantacié i seguiment,
aquesta Fase permet coneixer eI grau de compliment-dels objectius deflnits i de les

mesures del Pla executades.

| Es tracta, en definitive, de realitzar una analisi critica del procés en el seu conjunt, els
objectius principals del qual sén:
a) Con-éiker el grau de compliment del Pla i conéixer el seu desenvolupament.
b) Comprovar siel Pla-hé'aconseguit els objectius proposats.
c) Valorar I'adequaci¢ dels recursos, metodologies, eines | estratégies emprades
‘enlaseva implemeﬂtécié.
d) Identificar arees de millora o noves necessitats que reguereixin la modiﬁcaf:ic’n

de les mesures adoptades 0 el disseny de noves actuacions.
La Comissio de Seguiment sera l'encarregada de realitzar I'Avaluacio del Pla d'lgualtat.
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La Comissio de Seguiment realitzara al menys, una AVALUACIO INTERMEDIA i una altra
FINAL. |
A tal efecte, la Comissio de Seguiment redactara un INFORME que contin'gui la

informacio i valoracio relatives a lavaluacié del Pla, incorporant les dades i analisis

obtingudes de les diverses fons emprades (fitxes de seguiment, informes de

-seguiment, qUestionaris d'avaluacio complimentats).

Aguest mforme seralabaseperala reahtzacm o un nou d|agnost|c gue desemboqui

en l'actualitzacio del nou Pla.
REDACCIO DEL INFORME D'AVALUACIO:

~ LaComissio de Seguiment sera I’enca_rregada d'elaborar elsinformes corresponents a
les avaluacions intermediesifinala partir de Iz infarmacioiles dades recopilades alllarg

_del periode correspanent. Aguests informes seran negooia{s enel si’de' la CbmisSié
Sarticulara en tom a tres eixos d'analisis i valoracid, que permetin comparar els

resultats proposats amb els que finalment s hagm obtingut.

Els tres eixos son:

()  Avaluacio deresultats: Fa referéncia al nivell d'execucio del Pla i al grau de

- compliment dels objectius marcats.

(i) . Avaluacid de procés: Analitza I’adequaci{’) dels recursos, métodes i eines

emprades durant I'execuci¢ “dfaccions, les dificultats trobades i les
solucions adoptades.
(i) Avaluacid dimpacte: Valora els canvis, en termes d'igualtat, gue s'han

produit a 'empresa com a resultat de la implantacio delPla d'lgualtat.
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- 7.10 CALENDARID' ACTUACIONS

S'inclours el calendari d'actuacions per la implantacio, segmment revisio i avaluamo

del pla d'igualtat.

7.11 PROCEDIMENT DE MODIFICACIO
Les possibles discrepancies que pdguessin sorgir en I'aplicacio, séguiment revisio o

avaluacio del pla d'igualtat, es resoldran per decisié adoptada per la majoria absoluta

dels membres de la Comissio de Seguiment.

8. APROVACIO DEL PLA D'IGUALTAT

La COMISSIO pel PLA DIGUALTAT ha acordat en data d'avui I’aprovacié per unanimitat
del PRIMER PLA D'IGUALTAT DE LA FUNDAGIO D'ESCOLES PARROQUIALS.

Aquest PLADIGUALTAT entrara en vigor’arﬁb efectes a partir deldiad'avuii tindra una
" duradamaxima de QUATRE ANYS,

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

de la seva vigéncia.

Properament és procedirg a la INSCRIPCIO del Pla d'lguéltat davant del Departament

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

Es Delega i autoritza a TASSESSORIA CASES ALEMANY! 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.

I sense mes assumptes a tractar s'aixeca la sessio, essent les 10 hores del dia
11 de desembre de 2024

Enrepresentacio de 'lEmpresa 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

Josep Oriol Leira Berenguer. Antoni Rodriguez Arribas,
Director [ Delegat Personal

35063028-B 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 I'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’ARXIDIOCESI DE BARCELONA, EN
ENDAVANT FEP, &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'Arquebisbat de Barcelona i fer-ne un servei
educatiu eficient, amb fesomia pedagogicaipastoral propia, dins el conjunt més ampli de

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 divisié concisa de categories i sexes seria la seglent:

Categoria Professional Dones | Homes
Carrecs funcionals temporals | 77 30
Personal docent - 391 138
Personal Techic : 21 i
Personal titulat no docent 42 17
Personal administratiu 33 6
Personal de servels geherals 31 23

El seu finangament esta a carrec, fonamentalment, del Departament d’Educacio com
a Centre educatiu privat concertat. Tot i aixi, al no cobrir 'Administracio Educativa el
100% de les despeses reals de l'empresa, les despeses corresponenté a activitats’
complementaries, extraescdlars | serveis son sufragades pér les quotes gue abonen
les families i que son degudamént comunicades | autoritzades previament pél

‘Departament d'Ensenyament;

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

d'actuacio:

a) 13 centres educatius ordinaris
b) 4Educacié Especial -

c)= 1de Serveis Generals
Entotal, es compta amb 18 centres de traball que conformen Porganigrama de I'éntitat

i que dels caps actualment nomenats de responsabilitat d'area, hi ha un total de 30

homesi 77 doneé.
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3.- ANALISI:
3.1.- ANALISI DE LES DADES DE LA FEP

Els representants de la Comissié Negocizdora per al projecte del Pla d'lgualtat, a la
vista de la documentacic lliurada, valoren en pramer lloc que les reunions mantlngudes

enel si de la Comissio han estat fructn‘eres | posrclves

Els processos engegats per la Comissio, en concret respecte a la igualtat
d'oportunitats entre donesi homes, estan actualment en procés. Destacar doncs que
s'esta treballant per a la implantacio del Pla d'lgualtat com a conseqliéncia de la nova

normativa legal aplicable.

Entotal s’han dut a terme 8reunions, onla primera va tenir comaobjecte la constitucio
de la Comissi¢ Negociadora per al desenveolupament d’un Pla digualtat, concretament

eldial4de desembre 2023. Posteriorment la Comissio s'ha anat emplacant en els dies;

12 de marg 2024, @ d'abril de 2024. 7 de maig de 2024, 11 de juny 2024, 22 d'octubre de .

2024,18 dé nt_wembre de2024ila darréra el 10 de desembre 2024, en que tingué lloc

I'Acord final d'aprovacic del Pla d'igualtat d'oportunitats.

Sibé la percepcid inicial és de qué no existia cap situacio que es pogués qualificar com

adeficient en quant alaigualtat d'oportunitats entre donesihomes a 'empresa, si que
es reguereix certa capacitat dincrementar Ia transparencia actual en determinats

processos o dinstaurar determinades eines que facilitin la gestid-de possibles

situacions conflictives com ara la d'un protocol de prevencio d'assetjament perrad de

sexe. De totes maneres, I'empresa mai s’ha trobat en Ia tessitura d'haver d'intervenir
per palfiar una situacié de discriminacié evident, per tant, fins al moment, no s'havien
valorat les dificultats davant una possible situacié de discriminaci¢ aixi com tampoc

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

d'iguattat d'oportunitats entre homes i dones de caracter especific.,

Finalment, dels processos de comunicacio de la plantilla, habitualment es recorre al
taulell d’ahuncis, correu intern, assemblea ihformativa i la comunicacio oral, com a
‘canals de comunicacié més utilitzats per Fempresa per a transmetre informacié als
treballadors. No es detecten models' en el llenguatgg que siguin discr.iminator.is tot |

gue es proposa una revisid de les comunicacions per evitar f'is de llenguatge sexista.

Sense perjudici de tot I'exposat, i d’'una valoracié en conjunt de tota la informacio
analitzada, la Comissid' Negociadora opina que no Ies tracta d'una empfesa amb
deficiéncies en relacio a la matéria d'igualtat entre homes i-dones, tot | qué els
processos son sempre millorables .i es buscaran les mesures mes adients per a assolir
una eq.uipa;racié entre ambdos collectius amb l'objectiu de complir amb les prévisions

de la normativa gue preveu la implantacio del Pla d'lguaitat.
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 'empresa i igualment es valora que tant els homes com les dones teren les
mateixes possibilitats d'accés en el procés de seleccio de personal | contractacio, |

‘estan en situacio d'igualtat en materia de classificacio professional, de formacio i

promocio professional i en materia de retribucio | condicions de treball. També es

constata la igualtat entre homes i dones en 'exercici corresponsable dels dretsde la

vida personal, familiar i laboral i la inexisténcia de infrarrepresentacio femenina.
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Per tot, finalment analitzarem aquelles propostes que es piantegen per millorar la

S|tuaC|o actuaf i |n|C|ar el desenvo!upament efectlu del Plad'lgualtat a la nostra entitat.

4.- PROPOSTES DE MILLORA | CALENDAR]

a)

b)

d)

Revisio de éomunicacibns emeses per 'lEmpresa FEP en é:ada centre peir evitar
gualsevol expressio éexista 0 que denoti discriminacio. (Curs 01-01-2025 a 31-
12-2025). | |
Revisid dels processos cle. promocio i que ja venen prestant serveis en quéﬁt a
criteris d'igualtat de sexe a I‘emp_résa. (Curs 01-01-2026 a 31-12-2027).
Incorporacio de diferents accionsiactivitats éls centres. escolars permillorarla .
sensibilitzacio en matéria d'igualtat d’o_portunitéts. (Curs 01-01-2027 a 31-12-
2028).

Compromis de 'empresa de caraainformarsobrela conc_iliécié dela vida laboral
i familiar. (Curs 01-01-2025 a 31-12—2025) i 'exercici corresponsable dels drets
de [a viaa personal, familiar i laboral. N | ‘
Prevencid de 'assetjament sexual | per raé de sexe. Es cohstaté la necessitat
de lmplementar un Protocol d actuacio vers una S|tuaC|o a assetjament sexuar

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

Finalment, s'inclou tambe juntament amb el rés'ultat cdel Diagnostic una AUDITORIA

RETRIBUTIVA, de conformitat amb l'article 46.2.e) de la LIe| Organlca 312007, de 22 de

marg, per ala |gualtat efectiva de donesihomes.

L'auditoria retributiva t& per objecte la informacié necessaria per a comprovar si el

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

l'aplicacio efectiva del principi ¢'igualtat de dones i homes en materia de retribucio, Aixi

mateix, l'Auditoria permetra definir les necessitats per a evitar, corregir i prevenir els

35



obstacles i dlﬂcultats existents o gue puguin produsr seenaresa garantlr la igualtat

retnbutrva lassegurarla transparencna i el seguiment del sistema retributiu.

De I'analisi dels resultats de I'Auditoria Retributiva realitzada es desprén que:

.- Una vegada avaluats els llocs de treball, tant en relacid amb el sistema -

retributiu com en relacio al sistema de promocio en el treball, es concloy que

I"empresa compleix amb l'aplicacié efectiva del principi d’igualtat de donesi

homes en matéria de retribucid, no apreciant-se l'existéncia de cap bretxa
salarial entre amhdds géneres.
- No concorre Ia nece88|tat d'establir cap pia d'actuacio per a la correccno de

d es:gualtats retrlbutlves

Barcelona 11 De juny 2024
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FEP

ELA DIGUALTAT - PROTOCQL DE PREVENCIO | DETECCIO DE CASOS
'ASS BORA 0 JALIPERR E

Marc legisiatiu,

La Constitucié Espanyola reconeix com a drets fonamentals I dignitat de les
persones, .elfs drets inviolables que li sdn inherents, el lliure desenvolupament de la
personalitat (article 10.1), la igualtat i la no discriminacio per rao de sexe ensentit ampli
(article 14),-el dret a fa vida i a la integritat fisica i moral, aixi com a no ser sotmesos a
tractes degradants (article 15), el dret a Ihonor a la intimitat personat i familiari a la
propla imatge (article 18.1).

L'article 35.1 de la Constltuc;o Incorpora atseutorn, etdretalano dlscrlmmacro perrad
de sexe en 'ambit de les relacions de treball.

A més en el seu article 9.2 la Constitucio disposa que correspon als poders publics
promoure les condicions perqué la llibertat i la igualtat de l'individu i dels grups en gue
‘s'integra siguin reals i efectives; remoure els obstacles que impedeixin o dificultin la
seva plenitud i facilitar la participaci¢ de tots els Ciutadans en la vida polltica,
econdmica, cultural i social.

Larticle 10.1 de la Constitucio també imposa als poders publics el deure
de protegir la dignitat de la persona que es veu afectada per tractes discriminatoris,

LaLlefOrganica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de donesihomes, dona
un gran pas prohibint expressament Iassetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe, aixi com definint aquestes conductes (articles 7, 8, 48 i 62). :

L'article 48 de lacitada Llei Orgénica 3/2007, de 22 de mar¢, estableix que les empreses
hauran de promoure condicions -de treball que evitin l'assetjament sexual i
lassetjament per ra¢ de sexe i arbitrar procediments especifics perala

seva prevencié i per donar empara ales denlncies o reclamacions que puguin formular
els qui hagin estat objecte del mateix, havent de negociar-se amb els representants
dels treballadors les mesures que s'implantin. :

L'assetjament moral, sexual i per rad de sexe enI'ambit laboral ha de serentés comuna

manifestacio més de discriminacio, ja que contribueix a un manteniment de la
desigualtat al mercat de treball. :
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L'assetjament moral i sexual suposen la vulneracié de drets fonamenteals de les
persones, com son el dret a la dignitat, a la intimitat, a la libertat sexual, a la no
discriminacio per rao de sexe, ala salutia la sequretat en el treball,

Atraves del desenvolupament d'un protocol per ala prevencio de 'assetjament moral,

sexual i I'assetjament per rad de sexe, La Fundacié per a les Escoles Parroquials de
I'Arquebisbat de Barcelona, en endavant FEP, deixa expressa constancia de la seva-
- intencio d'adoptar, en el marc de les seves responsabilitats, quantes mesures siguin

necessaries per impulsar un ambient de treball liure d'assetjament, no permetent ni

consentint conductes d'aguesta naturalesa,

Que en el marc laboral s'aconsegueixi un clima positiu i saludable és ung
responsabilitat de tota la comunitat educativa que forma part de l'escola, per a aixo
s'expressara el compromis de la direccié del centre, de les persones gue componenla
representacio legal de la plantilla i del conjunt de la plantilla. '

Enlarticle 48 de la Llei Organica 3/2007, s'estableix 'obligacio de négociar les mesures
que s'adoptin amb la representacio legal de laplantilla, tals com 'elaboracio i difusié de
. codis de bones practiques, la realitzacid de campanyes informatives o accions de
- formacio. : _ : : :

Larepresentacio legal de laplantilla contribuira en la prevencié de l'assetjament moral,
sexual il'assetjament per rad de sexe mitjancant la sensibilitzacio de les treballadores
- Itreballadors enfront del mateix i la informacid a la direccio de I'escola delesconductes
‘0 comportaments de gue tinguessin coneixement | gue poguessin propiciar-io.

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

suposi una discriminacié en I'entorn laboral,

Es per tot plegat que la direccid de F'escola ha decidit elaborar i aplicar el present
protocol que desenvolupa el marc legislatiu esmentat. 2

1. OBJECTE
L'objecte d'aquest protocol ésrecopilar les recomanacions basiquesperala prevencio

de l'assetjament en qualsevol de les seves modalitats | 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 collegi, a la direccions del centre i a la titularitat, i si escau al personal de
les contractes i subcontractes que desenvolupin la seva activitat en el si de qualsevol

centre de la FEP.

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

3. DECLARACIO DE PRINCIPIS

La FEP per fomentar i preservar la dignitat de tots el personal, es comprbmet acrearilo
mantenir un entorn laboral respectuds amb la dignitat i amb la llibertat personal.

D'acord amb aquést compromis, la FEP declara gue les actituds d’assetjament moral,

sexual i per rad de sexe representen un atemptat greu contra la dlgnlta’f de les
persones i els seus drets fonamentals.

Tota persona que consideri que ha estat objecte d assetjament té dret a sollicitar
faplicaciodel present protocol. -

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

Es responsabilitat de tot el. personal de la FEP assegurar un entorn de treball
respectuds amb els drets de tots/as els/les que 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 én gualsevol de les seves modalitats.

En cas de produir-se, es garantira 'ajuda a la persona que ho- sofrem i s'evitara amb
tots els mitjans possibles que la situacic 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 Ia igualtat
detoteselles.

Es per aixd que la FEP 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 gue 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 qusixes, reclamacions i dendncies Que poguessin produir-se,

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

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

- Tractar & totes les persones amb les quals es mantinguin refacion_s per motius de
treball {proveidors/es, companys de treball, alumnes, personal collaborador extern,
etc...) ambrespecte ala seva dignitat i als seus drets fonamentals.

- Evitar comportaments, actituds o accions que son o puguin -ser ofensives,
humitiants, degradants, molestes, intimidatdries o hostils, ~ -

- Actuar adequadament enfront d'aquests comportaments, actituds o accions: NG | |

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, la direccid de cada centre es compromet a establir les
seguents mesures per a la prevencid i actuacio enfront de I'assetjament moral, sexual
if0 assetjament per rad de sexe: ‘

- Aplicar aquest protocol de prevencio i actuacié enfront de I'assetjament moral,
sexual i lassetjament per rad de sexe.

- Difusié i distribucié entre ‘totes les persones treballadores del protocol de

prevencio i actuacio enfront de I'assetjament.

- Realitzacio d'accions formatives en matéria de prevencio de I'assetjament.

-Realitzacio d'estudis d'avaluacio de fiscos psicosocials i a incloure la violéncia sexual

entre els riscos laborals gue concorren en la valoracio de riscos dels diferents llocs de
treball. :

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

En el desenvolupament i implantacio de les diferents actuacions | mesures recollides
en ‘aquesta declaracic de principis de lentitat es comptarda  amb
la participacio i colfaboracio de la representacid legal del personal del centre,

4. DEFINICIONS
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Assetjament moral: Segons I'Institut Nacional de SeguretatiHigiene en el Treball, enia
sevaNota Tecnhica de Prevencio ne 476, gl ‘mobbing” o assetjament moral és Ia situacid .
en la gual una persona o un grup de persones exerceixen una-violdncia psicologica
extrema, de forma sistematica (almenys, una vegada per setmana), durant un temps
perllongat (més de 6 mesos), sobre una altra persona en el lloc de treball. Es tota
conducta, practica o comportament, realitzat de manera sistematica o recurrent en e
si d'una relacio de treball que suposi, directa o indirectament, un menyscapte o
- atemptat contra la dignitat del Trebaltador, al qual s'intenta sotmetre emocional i
psicologicament de forma violenta o hostil, i que persegueix anul-lar la seva capacitat,
- promocid professional o la seva permanéncia en el lloc de treball, afectant
negativament a l'entorn laboral. '

Son formes d'expressio de *mabbing”:

= Accions contra la reputacio o Ia dignitat personal de I'afectat; per mitja de la
realitzacio de comentaris injuriosos contralaseva persona, ridiculitzant-lo o rient-
se publicament d'ell, def seu aspecte fisic, dels seus gestos, de [a seva veu, deles
seves conviceions personals o religioses, del seu estil de vida, etc.

*  Accions contra l'exercici del seu treball, encomanant-li treballs pels quals l'individu
no esta qualificat, o que requereixen una qualificacio menor que la posseida perla
victima: o, d'aftra banda, privant-li de la realitzacié de qualsevol tipus de treball;
enfrontant-li a situacions de conflicte de ro (negant-1i o ocultant-li els mitjans per

. realitzar el seu treball, sollicitant-li demandes contradictories o excloents,
obligant—ii arealitzar tasques en contra de les seves conviccions morals, etc.).

= Accions de manipulacié de la comunicacio o de la informacio amb la persona
afectada gue inclouen una amplia varietat de situacions: mantenint a l'afectat en
Una situacio d'ambiglitat de rol (no informant-li sobre diferents aspectes del seu
treball, com les seves funcionsi responsabilitats, els metodes 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-Io,
criticant-1o o reprenent-lo sobre temes tant laborals com referents ala sevavida
privada) com implicitament (no dirigint-li la paraula, no fent cas a les seves
opinions, ignorant la seva preséncia,...); utilitzent selectivament la comunicacio
(per reprendre o amonestar i mai per felicitar, accentuant la importancia deis seus
efrors, minimitzant laimportancia dels seus assoliments,...).

» Accions caracteristiques de situacions de iniquitat mitjanc;ant l'establiment de
diferéncies de tracte, o mitjancant la distribucié no equitativa del treball, o
desigualtats remuneratives, etc.
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Conductes excloents de I'Assetjament moral:

A titol de referéncia es citen conductes que, amb caracter general, no tenen Ia
consideracio d'Assetjament psicoldgic o moral:

- Unacte singular: una discussié, desacord o mal hurmor puntual.

- Les directrius que es reben del superior jerdrquic per a treballar de forma

~ eficient i eficac. ' :

- Els conflictes entre dos persones o mes. S'ha de tenir present gue en un
conflicte hi ha dos interlocutors que no estan d'acord | que discuteixen amb
més o menys sort, perd al mateix nivell. Pel contrari, en I'assetjament no hi ha
discussio pergué no es vol resoldre cap problema, l'assetjador/a el que preten
es frenar o impedir qualsevol comunicacid,

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

- La supervisié o el control del treball sempre que no afecti a Ia dignitat del/la
treballador/a, :

- Noapellar greuges del passat.

Assetjament sexual: Segons l'art. 7.1 de |3 LIL.O. 3/2007, és qualsevol comportament,
~ verbal ofisic, de naturalesa sexual que tingui el propdsit o produsixi l'efecte d'atemptar
contra la dignitat d'una persona, en particular quan es-crea un 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'indofe sexual que tingui
‘per objecte o efecte atemptar contra la dignitat d'una persona i, en particular, contra
la seva llibertat sexual; segons la Comissié Europea és la submissio al treballador a
compartaments fisics o verbals de naturalesa sexual no desitjats.

Assetjament per rad de sexe: Segons lart. 7.2° de la LLO 3/2007, és qualsevol
comportament realitzat en funcio del sexe d'una persona, amb el propdsit o l'efecte
d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o
ofensiu, . - ' '

El caracter laboral es presumeix en produir-se en I'ambit de Forganitzacio del'empresa,
aixl com quan la conducta es posa enrelacit amb les condicions d'ocupacio, formacio
o promacio en el treball, -
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El condicionament d'un dret o d'una expectativa de dret a I'acceptacid d'una situacié

constitutiva d'assetjament sexual o d'assetjament per ra6 de sexe es considerara .

tambe acte de discriminacio per rad de sexe

Per a la.concrecio sobre les diferents formes d'expressio de l'assetjament sexual i
assetjament per raQ de sexe, aquest Protocol es remet a la Nota Técnica de Prevencid
ne 507 de |'Institut Nacional de Seguretat i Hig|ene en el Treball, sobre “Assetjament

-Sexual en el Treball”.

5. PROCEDIMENT D' ACTUACIO

‘El Procediment conté les seglients =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'aguests fets davant un Responsable superior (Cap d'Estudis, Cap de
Departament, ...), verbalment o per escrit, sense perjudici de la possibilitat

- d'utilitzacid 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, existéncia de testimonis, aixi com
qualsevol altra informacio que es consideri d' utllltat per a la recerca del
possible conflicte -

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

centre, gue unavegada accepti el carrec, rebra-de forma personal i directa,
la informacio 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 consideri que hagin o puguin aportar
informacio.

La fase mstructora finalitzara amb I'elaboracio d'un mforme de conclusions
elaborat per I Instructorfa.

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 més absoluta confidencialitat sobre quant
coneguessin amb motiu de la seva participacio en el mateix. Les persones
que considerin gue han estat objecte d'assetjament i que plantegin una
denuincia en matéria d'assetjament o prestin assisténcia en gualsevol
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proces informatiu, sigui facilitant i nformacio o intervenint com a testimonis,
no podran ser objecte d'intimidacio, persecucié o represalies.

La Direccio de I'escola sera I'Unica competent per prendre les accions de
tipus preventiu, organitzatiu o disciplinari que consideri ‘necessaries i
aclients, si procedeixen, dins del marc de la relacio laboral fixada pel
Contracte de Treball, el Conveni Col-lectiu i |'Estatut dels Treballadors.

Quan es constati l'existéncia d'assetjament, la Direccié de l'escola adoptara
quantes mesures correctores estimi oportunes. Aquestes mesures
correctores han de ser édoptades amb atencio als criteris de graduacio |
proporcionalitat respecte de les conductes objecte d'analisi.

‘Les possibles accions de fipus 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 sollicitug.

Quan no es constati I'existéncia de situacions d'assetjament, o no sigui -

possible la seva verificacio, Sarxivara I'expedient donant per finalitzat el
procés. . '

La comunicacié que motivi '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 discorrerd amb la maxima diligencia

protegintladignitat ila intimitat de les persones afectades. L'expedient sera
-confidencial i només hi podran tenir accés a ell les parts, segons calendari
adjunt. ANNEXXAR CALENDARY : '

6. DISPOSICIONS VARIES

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 aixo és important evitar en 'entorn laboral

l'existéncia de les seglients conductes:

Comentaris sobre ia vida p'rivada. aparenca, condicio sexual, critiques permanents,
imitacions, etc. ' :
Enviament de grafics, dibuixos i fotografies de contingut sexual explicit.

44




Fundacio
Escoles
Parroquials

" 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 j innecessari.

= Atacs a les creences rerlgloses politigues, nacionalitat, raga, condicid sexual
discapacitats, etc. '

» Qualsevol altre comportament que tingui com a causa o com a objectiu la
discriminacio, 'abus, la vexacid o la humiliacid de la persona.

6.2. Proteccid de les victimes

La Direccio, si estima que ha quedat suficientment demostrada 'existéncia g'una
situacio d'assetjament, en tots els casos haura de prendre tes mesures oportunes
perque, sempre que sigui possible, el/la assetjador/a i la victima ro convisquin en el
- mateix entorn laboral, mesures sobre les quals tindra preferéncia la persona que ha
estat assetjada.

6.3. Difusio del Protocol per a la Prevencio i y tractament dels casos d' Assetjament
Moral, Sexual i per rao de Sexeenelliocdetreball.

Es donara publicitat d'aquest Protocol anformant atota la comunitat educatlva detots
els centres de tltufantat F EP.

La FEP es compromet acrear formules i aplicar estrategies d'informacio, seguiment i
avaluacio, amb l'objecte no només de prevenir I assetjament sind tambe d'influir sobre
les actituds | comportaments de les persones que integren el centre de conformitat
amb l'esperit ila 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 l'efecte del qual les parts
podran fer les propostes de modificacions i adaptacions que considerin oportunes per
mlllorar 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 admlnlstratlva 0
judicial.

Barcelona, a7 juny de 2024,
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Marc lfegisiatiu,

La Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real | efectiva de les persones trans i
per a la garantia dels drets de les persones LGTBI; ha establert.en larticle 15, que les
empreses amb una plantilla de més de cmquanta 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 protocot d'actuacio per a l'atencid de
I'assetjament o la violencia contra les persones LGTHI..

Aquesta llei té per finalitat garantir i promoure el dretala igualtat real i efectiva de les
persones lesbianes, gais, trans, bhisexuals e intersexuals (en endavant LGTBI), aixi
com de les seves families,

La dignitat de la persons, els drets inviolables que i son inherents, el lliure
desenvolupament de la seva personalitat, el dret a la intimitat, la integritat fisica |
~ moral i el principi digualtat i de no’ discriminacio per qualsevol condicié o
circumstancia personal o social sén drets fonamentals reconeguts expressament per
la Constltucro Espanyola.

En I'dmbit de la Unié Europea s'ha establert un marc legal per a protegir les persones
treballadores que son objecte de discriminacid per racns d'orientacio sexual. S'han
adoptat dues directives d'obligat compllment per a tots els Estats membres: la
Directiva marc per a la igualtat de tracte en I'ocupaciéd (2000/78/CE), gue inclou
lorientacid 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 |
donesen! OCUpaCIO (2006/54/CE).

D'altra 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'ocupacid, o una
- vegada ocupats, per raons de sexe, crientacié e identitat sexual, expressm de
génere, o caracteristiques sexuals.

- Aixi mateix, l'apartat 1 de l'article 17 de IET. disposa que s'entendran nuls i sense

efecte les decisions unilaterals de Fempresa que donin lloc en el treball, aixi com en
‘materia de retribucions, jornada i demés condicions de treball, a situacions de
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discriminacio directa o indirecta desfavorables per ra6 de sexe, orientacio e identitat
sexual, expressio de génere | caracteristiques sexuals.

Lincompliment de I'obligacio d'adoptar mesures de proteccio en front de la
discriminacié i la violéncia'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 I'assumpcid de responsabilitat per part de
les empreses, ' '

Finalment, a Catalunya el marc juridic previ regulador en aguesta 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 'homofobia, la bifdbia i Ia
transfobia, com a la Llei 19/2020, de 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no
discriminacio. ' -

Per tot aixo, la titularitat, les direccid dels centres, i els representants legals dels
treballadors subscriuen aquest protocol amb el compromis explicit i ferm de no
tolerar en el si de l'empresa cap mena de practica discriminatoria considerada com a
assetjament per rad dorientacid e identitat sexual, expressié de génere o
caracteristiques sexuals, i queda prohibida expressament qualsevol conducta de
naturalesa discriminataria. :

Amb la finalitat de garantir un entorn de treball respectuts amb els drets esmentats
- .dels quiintegren aquesta organitzacio, la direccio del centre es compromet a tractar
amb la maxima i deguda diligéncia qualsevol situacio d'assetjament que pogués
presentar-se en el si d'aguesta. 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 assetjament o violéncia contra les persones
LGTBI, aguest protocol LGTBI esta relacionat amb el protocol enfront de 'assetjament
sexual i per rad de sexe de que ja disposa 'escola, de tal forma que els dos protocols
es complementen i efs procediments d'actuacid que d'ells se'n deriven son similars,
per tal de fer-ne més agil i eficac el seu funcionament. R

A traves del desenvolupament dun protocol d'actuacid per a latencid de
l'assetjament o la violéncia contra les persones LGTH, cada centre deixa expressa
constancia de la seva intencio d'adoptar, en el marc de les seves responsabilitats,
quantes mesures siguin necessaries. per a prevenir i detectar situacions de
discriminacio de les persones LGTBI, aixi com articular les mesures adequades per al
seu cessament immediat | impuisar un ambient de treball lliure d'assetjament, no
permetent ni consentint conductes d'aquesta naturalesa,
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Que en el marc laboral s'aconsegueixi un clima positiu i saludable és una
- responsabilitat de tota la comunitat educativa que forma part de l'escola, per a aixd
s'expressara el compromis de la direccié del centre, de les persones que componen la
representacio fegal de la plantilla del conjunt de la plantilla en aquests termes.

En larticle 48 de la Llei Organica 3/2007, s'estableix J'obligacié de negociar les
mesures que s'adoptin amb la representacio legal de la plantilla, tals com I'elaboracid i
difusid de codis de bones practhues la realitzacio de campanyes mformatlves 0
accions de formacio.

La representacio legal de la plantilla contribuird en la prevenmo de l'assetjament o
violencia contra les persones LGTBI mitjangant la sensibilitzacio de les treballadores i
treballadors enfront det mateix 1 la informacid a la_direccic de Fescola de les
conductes o comportaments de que tinguessin coneixement i que poguessin
propiciar-lo.

Nomes.a traves d'una Jmphcaao conjunta de totes les parts es pot aconseguir un
entorn lliure de qualsevol actuacid o comportament, que directa o indirectament
* suposiuna discriminacid en J entorn laboral.

Es per tot plegat que la Fundacié 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
Pelaboracio del present protocol que desenvolupa e! marc legislatiu esmentat.

1. OBJECTE

_ Lobjecte d'aquest protocol és adoptar métodes o mstruments suficients per a la

prevencié i deteccio de les situacions de discriminacio de les persones LGTBl en els
centres educatius titularitat de la FEP.

2. ABAST

Aquest sistema normatiu | procedlmental afectara a tots els treballadors/es que
componen la plantilla dels centres de la FEP, a les direccions dels centres | a Ia
titularitat, I si escau al personal de les contractes i subcontractes gue desenvolupin
- laseva activitat en el si dels nostres centres docents.

Com a norma interna, -aquesta haurd de ser coneguda | respectada per tota
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I'organitzacio en el seu conjunt. Per a aixd s'Utilitzaran els recursos informatius
corresponents. :

3. DECLARACIO DE PRINCIPIS

Per fomentar i preservar la dignitat de tots els treballado_ré/as. la FEP es compromet a
crear i/o mantenir un entorn laboral respectuds amb Ia dignitat i amb la llibertat
personal. ' :

D'acord amb aguest compromis, la FEP declara que les actituds d'assetjament o
‘ violencia contra les persones LGTBI representen un atemptat greu contra la dignitat
d'aquestes i els seus drets fonamentals. '

Tota persona que consideri que ha estat objecte d'assetjament te dret a sollicitar
I'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 responsabllitat de tots els membres del centres de la FEP assegurar un entorn de
treball respectuss 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 gualsevol de les seves
modalitats. En cas de produir-se, es garantira 'ajuda a la persona qu’é ho sofreixi i
- S'evitara amb tots els mitjans possibles que la situacid es repeteixi.

L'assetjament en el treball és un corhpoftament contrari als valors fonamentals
expressats en llideari i projecte educatius dels centres de Ia FEP que estableix el
respecte escrupolos dels drets de les persones, basat en la igualtat de totes elles,

Es per aix6 que la FEP es compromet a:

- No permetre ni tolerar en Cap cas comportaments, actituds o situacions
d'assetjament o violéncia contrza les persones LGTHI. '

- No ignorar les queixes, reclamacions i dentincies 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 | denuncies que poguessin produir-se,

- Sancionar a les persones que assetgin en funcid, de les circumstancies |
condicionaments del seu comportament o actitud. -
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.- Procurar la superacid dels estereotips que afecten negativament a la percepcio
social de les persones LGTBI, per tal de que aquestes puguin assolir la igualtat real |
efectiva en el treball.

Per a la consecucio efectiva d'aguest.compromis, els centres exigeixen de totes |
cadascuna de les persones que mtegren la seva organitzacio, que assumeixin les -
seguents responsabllltats

- Tractar a totes les persones LGTBlamb les quals es mantinguin relacions per motius
de treball (proveidors/as, companys de treball, alumnes, personal collaborador
extern, etc..) amb respette a la seva dignitat i als seus drets fonamentals.
- Evitar comportaments, actituds 0 accions que sén o 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
seglents mesures per a la prevencio i actuacio enfront de l'assetjament o violéncia
contra les persones LGTBI: :

‘(i) Disseny d'un protocol de prevencio i actuacio enfront de I assetjament o violencia
. contrales persones LGTBI.

(i) Difusio i distribucio entre totes les persohes treballadores del protocol de
prevencid i actuacié enfront de 'assetjament.

(i) Realitzacio d'accions formatives en materia d atenci¢ al respecte a la diversitat
sexual, de genere i familiar de les persones LGTBI.

(iv) Realitzacit d'estudis d'avaluacid de riscos psicosocials i a incloure la violéncia
contra'les persones LGTBI entre els riscos laborals que concorren en la valoracio de
riscos dels diferents llocs de treball,

(v) Avaluacié i seguiment, amb caracter periddic, del desenvolupament,
funcionament i efectivitat del protocol de prevencio - actuacid enfront de
l'assetjament.

En el desenvolupament i implantacié de les diferents actuacions i mesures recollides
en aquesta declaracio de - principis de lentitat es comptard amb
la participacié i collaboracio de la representacio legal del personal dels centres.
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4. DEFINICIONS

S'enten per:

a) Discriminacio directa: Situacié en que es troba una persona o grup.en gué
s'integra que sigui, hagi estat o pogues ser tractada de manera menys favorable que
unes altres en situacic analoga o comparable per rad d'orientacio sexual i identitat
sexual, expressid de génere o caracterfstiques sexuals.
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b) Discriminacio_indirecta: Es Procueix guan una disposicid, criteri o practica
aparentment neutres ocasiona o pot ocasionar a una o diverses personas un
desavantatge particular respecte a altres per rad d'orientacid sexual, i identitat
sexual, expressio de genere o caracteristiques sexuals. '

c) Discriminacié_ mdltiple i interseccional: Es produeix discriminacio multiple quan
Una persona és discriminada, de manera simultania o consecutiva, per dues o més
causes de les previstes en aquesta llei, /o per wuna altra
Causa o causes de discriminacio previstes en la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral
per a la igualtat de tracte i la no discriminacid. Es produeix  discriminacié
interseccional guan concorren o interactuen diverses causes compreses en |'apartat

anterior, generant una forma especifica de discriminacio.

d) Assetjament discriminatori: Qualsevol conducta realitzada per rad d'alguna de
les causes de- dliscriminacio previstes en aquesta llei, amb l'objectiu o Ia
conseqUeéncia d'atemptar contrala dignitat d'una persona o grup en que s'integraide
Crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

e) Discriminaci¢ per associacié i discriminacio per_error: Existeix discriminacié .
per associacio quan una persona o grup en que s'integra, a causa de la seva relacio
amb una altra sobre fa qual concorri alguna de les causes de discriminacié per rao
d'orientacia i identitat sexual, expressio de genere o caracteristiques sexuals, és
objecte d'un tracte discriminatori. La discriminacio per error es aquella que es
fonamenta en una apreciacio incorrecta sobre les caracteristigues de la persona o
perscnesdiscriminades. - ‘ :
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f) Mesures d'acclé positiva: Diferéncies de tracte orientades a prevenir, eliminari, si -

“@s 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 discriminacid o els desavantatges gue les justifiquen i nauran de ser
raonables i proporcionades en relacié amb els mitjans per al seu desenvolupament i
els objectius que persegueixin, S

g) Intersexualitat: La condicid daquelles persones nascudes amb  unes
caracteristiques biologiques, anatémiques o fisiologiques, una anatomia sexual, uns

organs reproductius o un patré cromosomic que No es corresponen amb les nocions

socialment establertes dels cossos masculing o femenins.,

h) Orientacid_sexual: Atraccid fisica, sexual o afectiva cap a una persona.
L'orientacio sexual pot ser heterosexual, guan se sent atraccié 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, s son homes, o
lesbianes, si sén dones.

i) Identitat sexual: Viveéncia interna i individual del sexe tal com cada persena

la sent i autodefineix, podent o no correspondre amb el sexe assignat en neixer.

) Expressié de genere: Manifestacid gue cada persona fa de la seva identitat
sexual, : ‘

k) Personatrans: Persona la identitat sexual de la qual no es correspon amb el sexe
assignat en neixer. '

) Familia LGTBI: Aquella en a qual un o més dels seus integrants son persones

LGTBI, englobant-se dins d'elles les families homoparentals, és 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, o amb descendents
majors d'edat amb discapacitat a carrec.

m) LGTBL fobia: Tota actitud, conducta O discurs de rebuig, repudi, prejudici,

discriminacié 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, conductz o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacic o intolerancia cap a les persones homosexuals pel fet de ser- ho 0 ser
percebudes comatals.

o) Bifobia: Tota actitud,rconducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,

discriminacio o intolerancia cap a les persones bisexuals pel fet de ser-ho, o ser

‘percebudes com atals.

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

g) Induccid. ordre o instruccio de discriminar: Es discriminatoria tota induccio,
+. ordre o instruccio de discriminar per qualsevol de les causes establertes en aquesta
llei. :

La induccié ha de ser concreta, directa i eficag per a fer sorgir en I'altre persona una
actuacio discriminatoria,

5. PROCEDIMENT D' ACTUACIO

El Procediment conte les seglients pautes d'actuacio: _

* [Enelcasque un/a treballador/a LGTBI senti que esta sent objecte d'assetjament
0 violéncia, o' 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'aguests
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

través del Canal de Denuncia de que disposa el centre, sense perjudici de Ia
possibifitat d'utilitzacié parallela o posterior per part de la victima de les vies
administratives o judicials pertinents,

» En aquesta comunicacio s'han de reflectir detaliadament els fets i les persones
implicades, dates, situacions, existéncia 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 Iinstructor/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 d|||genC|eS proves | actuacions estimi convenients per a ['esclariment

-~ dels fets denunciats, donant audiéncia a totes les parts, testimonis 1 altres
persones que consideri que hagin o puguin aportar informacio.

» |a fase instructora finalitzard amb ['el-aboracié d'un informe de conclusions
elaborat per I'nstructor/a.
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L'expedient informatiu es desenvolupard sota els principis d'objectivitat,
confidencialitat, rapidesa i igualtat, sent advertits tots els que intervinguin de la
seva obligacio de ‘guardar la- més absoluta confidencialitat sobre quant
coneguessin amb motiu de la seva participacio en el mateix. Els treballadors |
treballadores gue considerin que han estat objecte d'assetjament ¢ violéncia i
que plantegin una dendncia en matéria d'assetjament o prestin assisténcia en
. qualsevol procés informatiu, sigui facilitant informacié o intervenint com a
~ testimonis, no podran ser objecte dintimidacio, persecucio 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 relacio laboral que.determina el
contracte de Treball, el Conveni Collectiu i IEstatut dels Treballadors.

Quan es constati I'existéncia d'assetjament, les direccions dels centres
adoptaran quantes mesures correctores | disciplinaries estimi ‘oportunes.
Aquestes mesures correctores i disciplinaries han de ser adoptades amb atencid
als criteris de graduacié i proporcionalitat respecte de les conductes objecte
d'analisi. : :

l.es possibles accions de tipus preventiu, organitzatiu o disciplinari adoptades es
posaran en coneixemeant tant del denunciant, com de la persona contra la gual
s’hagi dirigit la sollicitud.

Quan no-es constati lexisténcia de situacions d'assetjament o violéncia, o no

sigui possible la seva verificacio, s'arxivara l'expedient donant per finalitzat el
proces. ' '

La comunicacié que motivi lapertura del procediment podra ser realitzada per la
victima, els representants legals dels/les treballadors/es o per qualsevol persona
quetingui coneixement de la situacio.

Tot el procediment serd urgent i confidencial, protegint la dignitat i la intimitat de
les persones afectades. L'expedient serd confidencial i només hi podran tenir
accés aellles parts.
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6. DISPOSICIONS VARIES

6.1 Mesures preventives

La FEP =& traves de les direccions dels centres és I'encarregada de promoure les
‘bones maneres’ en la conducta, amb I'objecte de preservar en tot moment Ia
dignitat de la persona LGTB!. Pera aixd I'escola té com a objectius: :

- No permetre ni tolerar en cap cas comportaments, actituds o situacions
d'assetjament o violéncia contra les persones LGTH, B

- No ignorar les queixes, reclamacions i dentincies 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 | dret de defensa de les persones
implicades, totes les queixes, reclamacions i denuncies que poguessin produir-se.,

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

- Procurar la superacio’ dels estereotips que _afe'cten negativament a la percepcio
social de les persones LGTBI, per tal que acuestes puguin assofir la igualtat real i
efectiva en el treball. '

~ Procurar que el tracte que es dispensi a totes les persones LGTBI dintre ia
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. Proteccié de les victimes

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

lexisténcia d'una situacid d'assetjament o violéncia d'una persona LGTBI, en tots els.

casos haura de prendre les mesures oportunes perqué, sempre que sigui possible,

el/la assetjadorfaila victima no convisquin en el mateix entorn laboral, mesures sobre
les quals tindra preferéncia la persona que ha estat assetjada.

6.3. Difusio del Protocol d'actuacié per a l'atencio de !'assetjamenfc olaviolenciade 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 farmules i aplicar estratégies d'informacio, seguiment i
avaluacid, amb I'objecte no nomeés de prevenir lassetjament o violéncia de les
persones LGTBI; sind també d'influir sobre les actituds | comportaments de les

persones que integren la FEP de’conformitat amb l'esperit i la intencio del present

protocol, -
6.4. Disposicions finals

El present protocal és un document viu que ha d'admetre la seva adaptacié o variacié
en funcié de I'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 consecucié dels objectius del mateix.

Aquest protocol podra ser actualitzat en funcio del que desenvolupi el contingut de la
Llei 4/2023, de 28 de febrer, perala igualtat real j 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 22 d'octubre 2024
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CasesAlemany

A D VY O C AT S

Nom de V'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
- ["Auditoria Retributiva requerida pel Reial Decret 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per
a garantir la 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 I'establert en el Reial Decret 901/2020, de 13
d'octubre, que regula I'elaboracié dels plans d'igualtat. ‘

L'auditoria retributiva consisteix en la recopilacié i analisi de la informacié relativa al salari dels
treballadors de |a Fundacid, amb I'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 escola r, Fanalisi d’aguesta informacid, la fixacié
de fites a futur i la posada en marxa de plans d"actuacié-necessaris per a assolir els objectius

proposats en materia d’igualtat salarial.

L'article 7 del Reial Decret 902/20, d'igualtat retributiva entre dones i homes, assenyala que
I'auditoria salarial s’ha de realitzar per a “comprovar si el sistema retributiu de f'empresq, de
manera transversal i complerta, acompleix amb I'aplicacio efectiva def principi d'iqualtat entre
dones i homes en matéria de retribicis. Aixf mateix, haura de permetre definir les necessitats
per a evitar, corregir i prevenir els obstacles i dificultats existents o que podessin produir-se en
ares-a garantir la fgualtat retributiva i assequrar la transparéncia i el seguiment de Fesmentat
sistema retributiu.” : :



Per tant, els objectius principals d’aquesta auditoria retributiva s6n:

{i) Obtenir la informacié necessaria per a comprovar si el sistema retributiu de fa Fundacié, de
manera transversal i complerta, compleix amb e! principi d’igualtat entre dones | homes en
materia retributiva. -

(ii) Definir les necessitats per a evitar, corregir i prevenir els obstacles i dificultats existents o
que 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.-Valoracié de tots els llocs de treball de la Fundacié.

En primer lloc, resulta riecessari realitzar una avaluacié dels diferents flocs de treball, amb
l'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'activitat i a
aitres caracterfstiques rellevants. ' )

El present Informe d’Auditoria Retributiva versa sobre una Fundacid, titular de diversos centres
educatius, que tenen subscrit el concert educatiu amb_el Departament d'Educacié. de Ia
Generalitat de Catalunya, en virtut del qual cada escola s’obliga-a la prestacié del servei public
de I'educacié, 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’educacié especial; ) '

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

Com a-contraprestacidé econdmica per la realitzacié de Fesmentat servei public, el Departament
d’Educacié s’'obliga-a Vassignacié de fons publics d’acord amb el previst a la Llei Organica

d’Educacid,

La contraprestacid indicada es distribueix per unitats concertades amb la segtient diferenciacid
per conceptes: '

- a) Sous del personal docent



b) Antiguitat

c) Substitucions

d) Complements de direccié

e) Quotes de [a Seguretat Social
f} Altres despeses '

Ei Departament d’Educacié fa efectiva aquesta contraprestacid mitjancant el pagament
mensual de les retribucions del personal docent i la cotitzaci6 de les quotes a fa Seguretat Social
itambé mitjancant la transferéncia al titular del centre de la quantitat corresponent al concepte
d’altres despeses. ' -

La Fundacid 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-lectiy de treball de I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o

_ parcialment amb fons piblics (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 num. 79000215011994, D.0.G.C. 07.02.14) i per les Taules
Salarials de Fany 2023 publicades al DOGC de data 29/05/24, ridm. 9172. o

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

Aixi mateix, cada escola es sotmet al control financer de Ia Intervencié General de la Generalitat
_de Catalunyais’obliga ala Justificacio 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
Fempresa, analitzem a continuacié el sistema de valoracid dels llocs de treball de la Fundacié
amb perspectiva de génere. ' ' '

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 I'institut de la Dona i per a [a lgualtat
d'Oportunitats del Ministeri de la Presidéncia; Relacions amb les Corts e lgualtat del Govern

. Espanyol. '

S’ha dissenyat 2 Eina d’analisi del sistema de valoracid de Ilocs_de treball conjunta per a les
. _
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~ escoles d’ensenyament ordinari SANT RAMGN 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 DFU 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. o

A I_'efecfe, s'han definit els Factors de Valoréc_ié a partir del Coneixement i les Aptituds
necessaries, la Responsabilitat, I'Esforc i les Cond.icion_s de Treball.

S'han assignat un seguit de pesos a cada un dels factors, dintre del seu tipus i s'ha pogut copsar
que tots els Factors de Valoracié sén de Génere Neutre. ' '

A continuacié 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’ensenvament ordinari en quatre Departamentsi se'ls
ha enquadrat en dos Gru.ps'Professionals, tal com preveu el Conveni Col-lectiu de treball de
~ I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons ptbiics i que és
d'aplicacié a I'escola. (DOGC 21.03.19, ndm. 7836). : '

- Personal Docent {Grup I

- Personal d'Administracié (Grup I1)

- Personal de Serveis {Grup Il)

- Personal Titulat no docent (Grup Il).

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

- Personal Docent {Grup I}
.= Personal Técnic (Grup 11}
- Personal Administratiu (Grup II)
- Personal de Serveis Generals {Grup V).

Pel que fa als llocs de trebali (categories professionals) se'ls ha assignat una Clau a cada una
d'elles i un Valor determinat. ‘



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 giobai com individual, de les puntuacions dels llocs 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 gue

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

Segon.- Analisi del sistema retributiu

A contmuac;o, es porta a terme un analisi que determini els diferents factors que poden
promoure les desigualtats salarials.

Aquest analisi també ha de poder trobar aquelles deficiéncies en I’elaboracm o0 aplicacid del

sistema salarial que contrlbuelxen a la desigualtat retributiva.

De I"analisi del Registre Retributiu de I'escola L"ESPERA-N&;A es desprén el segilent:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catafunya 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 Ta ules Salarials especifiques,

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

No obstant, aquest treballador que'percep aguest complement, ho fa com a contrapartidé a
I"assumpcié de determinades tasques i independentment del seu sexe.

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

4.- De I'andlisi tant de ta 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
desigha 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 cons;-ta{a'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 gue recull el Registre Retributiu de l'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
~ establint-se els seglients criteris d’equiparacid:

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

" Conclusions

Una vegada realitzada Ia valoracio dels llocs de treball i I’analt5| del sistema retributiu del
personal de I’ESCOLA ESPERANCA, concloem que:

(i} L'escola disposa d’una politica salarial en Ia que la retribucio s'equipara per als professmnals
que realitzen les mateixes tasques, mdependentment del seu sexe,

(i) Igualment el treballador que percep un complement no previst expre’ssament en les Taules
Salarials del Conveni, ho fa' com a contrapartida a 'assumpcié de determlnades tasques i
independentment del seu sexe. = - :

(iii} Totes les categories professmnals i les tasques assouades a cada categoria professronal 50n
de génere neutre.

(iv) De Fanalisi 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’actuacid 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 -

empresarlal discrecional/arbitraria que calgui esmenar/correglr

(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre 'entorn laboral i el
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~ personal, facilitant la racionalitzaci6 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 exigencies de
disponibilitat no justificades. :

Es conclou que I'ESCOLA ESPERANGCA, estafia 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 direccid), no existint per tant sostre de vidre o segregacio
vertical dintre de Fescola. ' '

(vii) El personal docent percep majoritiriament la seva retribucié a cirrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se ' Iescola, d’un centre docent concertat amb .

I’Administracié Educativa.

(viii) L'ESCOLA ESPERANCA 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 SANT JAUME es desprén el SegUent:

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 piblics {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-ectiu 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. : s

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
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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 '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 I'analisi tant de Ia 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’actuacis 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, pergué 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 gue Ia retribucio s’equipara per als’
q q p

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

5.~ Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de Fescolz han estat
normaiitzades 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 {jornada complerta).
- Anualitzaci6 de les retribucions percebudes en periodes inferiors a 'any
Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i I'analisi del sistema re’cributiu 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
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe. '

(ii) Igualment, els/les treballadors/es gue perceben algi.m complement no previst expressament
en les Taules Salarials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a Fassumpcid de
determinades tasques | independentment del seu sexe, s

(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’actuacid 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 actuacio
empresarial discrecional/arbitraria que calgui'esmepar/corregir.

(v) També disposa I'escola de politiques que fomanten la conciliacio entre I'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 exigéncies de
d'isponibilitat no j.ustificades.

Es conclou que I'ESCOLA SANT JAUME, estaria complint amb els requisits de promocid
professional que recull el Canveni 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 dlreccm) no existint per tant sostre de vidre o segregacié
vertical dmtre de I'escola.

(vii) El pers_onal docent percep majoritariament la. seva retribucid a carrec directe del
. Departament d’Educacid, en tractar-se I|'escola, d’'un centre docent concertat amb
- Y Administracié Educativa. : -

(viii) I’ESCOLA SANT JAUME 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’Actuacio concret per no ser necessari
implementar m|llores a partir dels resultats obtinguts.

[}

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

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
VEnsenyament 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 complements salarials no
previstos en el Conveni i les Taules Salarjals.

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'assumpcid
de determinades tasques i independentment del seu sexe. '

Hi ha trebailadors/es que perceben un import en concepte de plus pactat, que obeeix a acords A

individuals entre I'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 la Mediana de |a 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 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'ohserva cap
actuacié empresartal 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 'escola han estat

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

establint-se els seglients criteris d’equiparacié:

- Normalitzacid 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 Fanalisi del sistema retributiu del
personal de PESCOLA SANTA TERESA DE LISIEUX, concloem que: o
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(i} L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucio 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 coma contrapartida a 'assumpcié de
determinades tasques i independentment del seu sexe.

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

{iv) De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de |a 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 correccid de les desigualtats
retributives, amb determinacio 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 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 anysi 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 qu.é PESCOLA SANTA TERESA DE LISIEUX, 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 'escola. o

(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. - . ' ' '

(viii) L’ESCOLA SANTA TERESA DE LISIEUX es sotmet al control financer del Departament
d’Educacid 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
' -1



“implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registre Retributiu de I'escola MARE DE DEU DE LA SALUT es despren 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 parcialment amb fons piblics (DOGC de
21/03/19). . :

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base i complements salarials segons el gue
disposa el Conveni Col-tectiu 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.

No ohstant, 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 imports, que obeeixen a acords Individuals entre Vescola i

cada treballador/a.

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

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

Aquesta circumstancia es deu al segiients motius:

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

- Les categories amb sous més elevats es corresponen amb el personal docent d’educacid

primaria. : :

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

- 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
desigha 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 cdrregir 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 retrichions equiparades i no efectives,
establint-se els seglients criteris d’equiparacid:

~ Normalitzacio de les ketribucions 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 Fanalisi del sistema retributiu del
personal de PESCOLA MARE DE DEU DE LA SALUT, concloem que:

(i} L'escola disposa d’una politica salariai en la gue la retribucié s’equipara per als professionals
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 'assumpcié de
“determinades tasques i independentment del seu sexe. :

(iil) 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 I3 Mitjana superior al 25% a favor del
sexe mascull, ' ' '

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

13




No es constaten actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobllttat o] exugenmes de
disponibilitat no justificades. :

Es conclou que I’ESCOLA MARE DE DEU DE LA SALUT, estaria complint amb eIs requisits de
promocio 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 direccid), no existint per tant sostre de wdre 0 segregamo
vertlcal dintre de I'escola,

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

“I'Administracid Educativa.

(vm) L’ESCOLA MARE DE DEU DE LA SALUT es sotmet al control financer deI Departament
d’Educacid 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 'escola MARE ALFONSA CAVIN es desprén el seglient:

1.- Que totes les categories professionals de I'escola estan reghlades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcualment 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 complements salarlals 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 | independentment del seu sexe.

Hi ha treballadors/es que perceben imports en concepte de plus pactat i plus dedicacid, que
obeeixen a acords individuals entre I'escola i cada trebailador/a.
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Aixi mateix, totes les categories professionals | 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 determinacid d’objectius, actuacions concretes, crohograma 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.

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

- 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 del sistema retributiu del
personal de FESCOLA MARE ALFONSA CAVIN, 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) lsualment, 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 l'analisi tant de la Mitjana com de fa Mediana de Ia retribucid 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 establir un pla d’actuacié per a la correccié de les demgualtats
retributives, amb determinacié d’'objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacid i seguiment, perqué no s'ohserva cap actuacio
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre I'entarn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzaciod 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 ALFONSA CAVIN, estaria complint amb els requIts de
promocié professional que recull el Conveni Col-lectiu d'aplicaci6.

(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 segregamo
vertical dintre de I'escola.

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

{viii) ’ESCOLA MARE ALFONSA CAVIN es sotmet al control financer del Departament
d’Educacié en tractar-se d'un centré docent concertat.

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

De I'analisi del Registre Retributiu de 'escola TECLA SALA es despren el segiient:
-1.- Que totes les categories professionals de Fescola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o paraalment 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
dlsposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacié i segons les Taules Salarials especifiques,
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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 imports en concepte de plus dedicacid, que obeeixen a
acords mdnwduals entre 'escola i cada treballador/a.

Aixi mateix, ‘totes les categones professmnals i les tasques assomades a cada categoria
professional sén de génere neutre.

4.- De I'analisi tant de la Mltjana 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 def génere femeni.

Aquesta circumstancia es_deu al seglients motius:

- L’escola té contractades 166 persones en total, de les quals 96 s6n dones | 76 s6n homes.

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

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

- Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a fa correccié de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacié 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 Ia que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

Conclusions

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

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

-~ {ii) lgualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
17.




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 retribucid total anual de tot el
personal es constata que existeix una bretxa salarial superior al 25% a favor del sexe femen;.

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 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 'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, | 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 TECLA SALA, 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 '

funclonals temporals (carrecs de direccié), no existint ger tant sostre de vidre o segregacié
vertical dintre de escola. '

(vii) El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec dire'c_:te del
Departament d’Educacidé, en tractar-se Fescola, d'un centre docent concertat amb

I'Administracié Educativa.

(viii) L’ESCOLA TECLA SALA es sotmet al control financer del D
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 despren el segiient:

1.- Que totes fes 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’aplicaci6 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 imports en concepte de 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 categoria
professional sén de g&nere neutre,

. 4.- 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 per tant establir un pla d’actuacié per a la correccié de fes
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 retribucio s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracid dels Ilocs de treball i Ianialisi del sistema retributiu del
personal de FESCOLA SANT RAMON NONAT, concloem que:

(i) L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribuci6 s’equipara per als professionals
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que 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 génere neutre. : '

{iv) De I'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’actuacid 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 discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir. '

(v) També disposa I'escola de polftiques 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
‘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
disponibilitat no justificades. '

Es conclou gue PESCOLA SANT RAMON NONAT, 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 perigual 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’Educacid, en tractar-se I'escola, d’un centre docent concertat amb
FAdministracié Educativa.

{viii) L’ESCOLA SANT RAMON NONAT 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. o
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De I'analisi del Registre Retributiu de ’'ESCOLA MARE DE DEU 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’educaci6 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’aplicacio | 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 que perceben imports en concepte de plus complement absorbible i plus
pactat que obeeix a acords individuals entre Vescola i cada treballador/a.

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

4.- De I'anilisi 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’actuacidé 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
actuacidé 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. '
5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de l'escola han estat
normalitzades i anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives,
establint-se els seglients criteris d’equiparacia; ' ,
- Normalitzaci6 de les retribucions a {a 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 del sistema retributiu del
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personal de I’E_SCOLA MARE DE DEU MONTSERRAT EE, concloem que:

(|) L’escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s'equipara per als professionals
que realitzen Ies Mmateixes 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 assouades a cada categoria professional sén
de génere neutre.

{iv) De Fanalisi 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 la implementacid i seguiment, perqué no s observa cap actuacio -

empresarlal duscreuonal/arbltrarla que calgul esmenar/corregw

(v) També disposa I'escola de polftiques que fomenten la conciliacié entre I'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 dlscrecmna!s en materaa de mobilitat o exigéncies de -

disponibilitat no justlﬂcades

Es conclou que l"ESCOLA MARE DE DEU DE MONTSERRAT EE, 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 dlrecmo), no existint per tant sostre de vidre o segregacid
vertical dintre de |'escola.

{vi) El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a cirrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se l'escola, d’'un centre docent concertat amb
I’Administracié Educativa. o : :

(vii) 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’establ!r un Pla d’Actuacié concret per no ser necessari
-implementar millores a partir dels resultats obtinguts.

De I'analisi del Registre Retributiu de Pescola NOSTRA SRA. DE MONTSERRAT EE es desprén el
seglient:

1.- Que totes les catégories 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 num.
790002150119%4, 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’aplicacid i segons les Taules Salarials especifiques.

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

Aixl mateix, totes les .categories professionals 1 les tasques associades.a cada categoria
professional sén de génere neutre.

4.- 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 _rio procedeix per tant 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 implementacic i seguiment, perqué no S’obserVa cap
actuacio empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que Fescola disposa d’una p0|ltlca salarial en la que la retribucié s’equipara per als
professionals que realitzen les mateixes tasques, mdependentment 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. equlparades i no efectives,

'. _ establint-se els seglients criteris d’equiparacid:

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

~ Conclusions
23




Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i 'analisi del sistema retributiu del
personal de PESCOLA NOSTRA SENYORA DE MONTSERRAT, 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, mdependentment del seu sexe.

(ii} Igualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Saldrials del Conveni, ho fan generalment com a contrapartida a I’assumpmo 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 Mltjana com de la Mediana de la retribuci6 total anual de tot el
personal es constata que no existeix una bretxa salaruaf superior al 25%.

Considerem que no procedelx establir un pla d’actuacié per a la correccié de les desigualtats
retributlves, amb determinacid d’objectius, actuacions concretes,’ cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap actuacio
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, Tacilitant |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 mataria de mobllltat o emgenmes de
dlspombllltat no justificades.

Es conclou que PESCOLA NOSTRA SENYORA DE MONTSERRAT,' 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 |gualra carrecs
funcionals temporals (carrecs de direccid), no existint per tant sostre de vidre o’ 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

I'Administracié Educativa,
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(viii) L’ESCOLA NOSTRA SENYORA DE MONTSERRAT 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 resuitats obtinguts.

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

1.- Que totes les ca'tegories professionalé 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 ntm.
79000215011994, D.0.G.C. 07.02.14).

2.- Que el personal del centre percep el seu salari base 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 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 professionals 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 una bretxa salarial supetrior 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, gue 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 Fescola han estat
“normalitzades | anualitzades, tractant-se per tant de retribucions equiparades i no efectives, .
-establint-se els seglients criteris d’equiparacid: '

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

Conclusions

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

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

(i) Igualment, els/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en les Taules Salarials de! 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 Ia 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 la implementacid i seguiment, perqué no s’observa cap actuacio
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir. -

(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacig entre I'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 materia de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades. ' '

Es conclou que ESCOLA APRENENTS, estaria complint amb els requisits de promocié
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 segregacié
vertical dintre de I'escola. :

(vii) El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d'Educacio, en tractar-se lescola, d'un centre docent concertat amb

I’Administra'cié Educativa.

{wiii) L’ESCOLA APRENENTS es sotmet al contro! 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 "analisi del Registre Retributiu de' L’ESCOLA BON PASTOR es despren el seglient:

1.- Que totes les categories professionals de Pescola 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.- Tambe s'observa gue hi ha treballadors/es que haurien percebut complements salarials no’

previstos en el Conveni i les Taules Salarials,
- No obstant, eis/les treballadors/es que perceben algun complement no previst expressament
en.el Conveni i en tes Taules Salarials, ho fan generalment com a contrapartida a I"assumpciod

de determinades tasques i independentment del seu sexe.

Hi ha treballadors/es que percebe'n imports en concepte de plus pactat, plus dedicacid i plus
compltement absorbible, que obeeixen a acords individuals entre I'escola i cada treballador/a.

Aixi mateix, totes les categories professionals i les tasques assocnades a cada categorla
professional son de génere neutre

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

Agquesta circumstancia es deu al segiients motius:

- U'escola té contractades 55 persones en total, de les quals 42 s6n 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 el nombre d’homes
" contractats i per aix0 resulta aguesta bretxa salarial.

- Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’ actuacso 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 dlscrecmnal gue calgui corregir o esmenar.

Es constata que |"escola disposa d’una politica salarial enla 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 efectlves
estab!mt -se els segiients criteris d’ equiparacié:

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

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i analisi del 5|stema retributiu del
personal de FESCOLA BON PASTOR, concloem gque:

{i) L'escola dlsposa d’una politica salarial en la que la retribuci6 s’ equipara per als professmnals
que realitzen les mateixes tasques, mdependentment del seu sexe.

(i1} 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 professuonals i les tasques associades a cada categoria professmnal son
de génere neutre.,

{iv) De Yanalisi tant de [a Mitjana com de la Mediana de la retribucié- total anual de tot el
. 78




personal es constata que a la mediana existeix una bretxa salarial superior al 25% a favor del
sexe fement,

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacid 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 calgw 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 pOSSIbIIItat
‘també de gaudur d'excedéncies per cura de fllls menors de 3 anys.

“No es constaten actuacmns empresarlals discrecionals en materla de mohilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades.

Es conclou que PESCOLA BON PASTOR, estaria complint amb els requisits de promocié
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) El personal docent percep majoritariament la seva retribucidé a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar- -se I'escola, d'un centre docent concertat amb

I’Administracio 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 desprén el seglient:

1.- Que totes les categories professionals de I’_jescola' estan regulades en el Conveni Col-lectiu
del sector d’escoles d’educacié ‘especial per als anys 2013-2014 {codi de conveni ndm.
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 Collectiu d’aplicacié i segons les Taules Salarials especifi'ques.

3.- També s’observa gue hi ha una treballadora gue hauria percebut un complement salarial no .

pre\nst en el Conveni i Ies 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 pertant una trebaliadora que percep un import en concepte de plus pactat, que obeeix a
un acord individual entre I'escola i aquesta.

Aixi mateix, totes les categories professmnals i Ies tasques associacdes a cada categoria
professional sén de genere neutre. :

4.- De I'analisi tant de la Mitjana éom de la Mediana de la retribucidé total anual de tot el
personal es constata que a la mediana existeix una bretxa salar:al 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 sén homes.

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

- Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccié de les
de:?igu-altats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i
designa de cap persona responsable de la implementacid | seguiment, perqué no s’observa cap

-actuacid empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.

Es constata que I'escola disposa d’una pohttca salarial en la que la retrlbuuo s'equipara per als
profess:onals que realitzen les mateixes tasques, independentment del seu sexe.

i+

5.- Les retribucions del personal que recull el Registre Retributiu de '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).
- Anualitzacié de les retribucions percebudes en periodes inferiors a |'any.
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Conclusions

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

(i} L'escola disposa d’una politica salarial en la que la retr:bucm s’equipara per als professmnals
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 contrapartlda a I'assumpcié de
determinades tasques i Independentment del seu sexe.

(iii} Totes les categorles professionals i les tasques associades a cada categoria professional s6n
de genere 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 en la mediana una bretxa salarial superior al 25% a favor del
sexe femeni.

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 implementacid i seguiment, perqué no s'observa cap actuacio
empresarial d|screC|onaI/arb|trar|a que calgui esmenar/corregir,

(v) 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 la jornada per cura de fills menors de 12 anys i la possibilitat
també de gaudir d’excedéncies per cura de filis menors de 3 anys.

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

Es conclou que 'ESCOLA SAGRERA, estaria complint amb els requisits de promoci professional
que recuil 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 segregacao
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
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I’Administracié Educativa.

(vii) 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 nhecessitat 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.- Que totes les categories professlohais de Pescola estan regulades en el Conveni Col-lectiu de
I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parmalment amb fons ptiblics (DOGC de
21/03/19).

2.- Que el personal de! centre percep el seu salari base i complements salarlals segons el que
disposa el Conveni Col-lectiu d’aplicacié i segons les Taules Sala rials espec:flques

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

3.- De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucié total anua!l 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, Ccronograma 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.

.Conclusions

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

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

(iii) De Fanalisi 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 la implementacié | seguiment, perqué no s’observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

(iv) També disposa I'escola de politiques que fomeriten la 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 anysila p055|b|I|tat
també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresartals dlscrecmnals en matéria de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no Justlflcades :

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

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

{vi) El personal docent percep majoritariament la seva retribucid a carrec directe del
Departament d’Educacuo, 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 del Departament
d Educacid en tractar-se d'un centre docent concertat.

{viil) No es constata la necessitat d’establir un PIa 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 professionals de I'escola estan re ulades en el Co'nveni,Col-lectiu de
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I'Ensenyament Privat de Catalunya sostingut total o parcialnﬁen; 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,

Aixi mateix, totes les. categories professionals i les tasques associades a cada categoria
‘professional son 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 no existeix bretxa salarfal, donat que I'escola només té contractades
treballadores de génere femeni. o '

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 | seguiment, perque no s'observa cap
actuacio empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar,

Es constata que t'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 Vanalisi del sistema retributiu del
personal de PESCOLA PETIT SANTA MARIA, 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) Totes les categories professionals i les tasques associades a cada categoria professional sén
de génere neutre, - ‘

(iii) 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 bretxa salarial, donat que l'escola només té contractades
treballadores 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 responsabie de la implementacid i seguiment, perqué .no s'observa cap actuacié
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir. :
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{iv) També disposa I'escola de poli igues que fomenten la conciliacid entre 'entorn laboral i el
personal, facilitant la racionalitzacié dels horaris tant per homes com per dones, | 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
disponihilitat no justificades.

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

{v) El personal docent percep majoritariament la seva retribucié a carrec directe del
Departament d’Educacié, en tractar-se Pescola, d’un centre docent - concertat amb
I’Administracié Educativa.

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

{vil} 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 SANTISSIMA TRINITAT es despreén 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'aplicacié i segons les Taules Salarials especifigues,

Hi ha una treballadora que percep un import en concepte de plus pactat, que obeeix a un acord
individual entre I'escola i aguesta. s '

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

3.- De I'andlisi tant de la Mitjana' com de la Mediana de la retribucié total anual de ot el
personal es constata que no existeix una bretxa salariat superior al 25%.
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- 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 |
designa de cap persona responsable de Ia implementacié i seguiment, perqué no s’observa cap
actuacid 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. o

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

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

Conclusions

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i 'analisi _del‘sist‘ema retributiu del
personal de I'ESCOLA SANTISSIMA TRINITAT, 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} lgualment, la treballadora Que percep un complement no previst expressament en les Taules
Salarials del Convenl, 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 sén
de génere neutre. ' :

(iv) De I'analisi tant de la Mitjana com de la Mediana de la retribucig 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 correccié de les desigualtats

retributives, amb determinacid d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap

persona responsable de la implementacié | seguiment, perqué no s’observa cap actuacid
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmena r/corregir, '

(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre I'entorn laboral i el
personal, facilitant ta 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 exigéncies de
disponibilitat no justificades. '

i .
Es conclou que PESCOLA SANTISSIMA TRINITAT, estaria complint amb els requisits de
promocié 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 direccié), 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’Educacié, en tractar-se I'escola, d'un centre docent concertat amb

I’Administracié Educativa.

{viii) L’'ESCOLA SANTfSIMA TRINITAT es sotmet al control financer del Departament d’Educacid
£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 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’aplicacié i segons les Taules Salarials especifiques.

Hi ha treballadors/es que perceben imports en concepte de plus de dedicacid, 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 sén de génere neutre. '

De I'analisi tant de la Mitjana com de fa Mediaha de la retribucio total anual de tot el personal
. ©sconstata 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, perqué no s’observa cap
actuacié empresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar,

Es constata gue |'escola disposa d’una politica salarial en la que la retribucié s'equipara per als
Pprofessionals 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 I'ESCOLA SANT JOSEP ORIOL, concloem que:

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

(if} [gualment, 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 professmnals iles tasques associades a cada categoria professional sén .

de génere neutre.

(iv} De Fanalisi 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%,

Conslderem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccié de les desugualtats :

retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementaciS i seguiment, perqué no s'observa cap actuamo
empresarial d|screC|onaI/arb|trarfa que calgui esmenar/corregir.

(v) També disposa I'escola de politiques que fomenten la conciliacié entre I'entorn laboral i ef
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 filis 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 eh matéria de mobilitat o emgencnes de
disponibilitat 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’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 "escola. : -

(vii} El.personal 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’Administracid Educativa. :

(viii) L’ESCOLA SANT JOSEP ORIOL es sotmet al control financer de! Departament d’Educacid
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 deis resultats obtinguts.

De I'analisi def Registre Retributiu de I'escola SANT MEDIR 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’aplicacié i segons les Taules Salarials especifiques.

Hi ha treballadors/es que perceben fmports en concepte de plus de 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 categoria
professional sén de génere neutre. :

- De I'andlisi tant de ia 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 implementacié i seguiment, perqué no s'observa cap
actuaci empresarial arbitraria o discrecional, 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 végada realitzada la valoracié dels llocs de treball i lanalisi del sistema retributiu dei
personal de I’ESCOLA SANT MEDIR, concloem que: ‘

(i) L'escola disposa d’una politica salarial en |a que la retribucid 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 I'es', categories professionals I les tasques associades a cada categoria professional s6n
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 no existeix una bretxa salarial superior al 25%.

Considerem que no procedeix establir un la d’actuacié per a la correccié de les desi ualtats
: ) | g

retributives, amb determinacid d’ohjectius, actuacions concretes, cronograma i designa de cap
persona responsable de la implementacio j seguiment, perqué no s'observa cap actuacid
empresarial discrecional/arbitraria que calgui esmenar/corregir.

(v} També disposa I'escala de politiques que fomenten |a conclliacié entre I'entorn laboral j 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 Ia 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_ SANT MEDIR, estaria complint amb els requisits de promocié
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 direccié), no existint per tant sostre de vidre o segregacid
vertical dintre de I'escola. '
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{vii) EI 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
I’Administracid Educativa. ’

(vii) L’ESCOLA SANT MEDIR es sotmet al control financer del Departament o’Educacié en
tractar-se d’un centre docent concertat. ' :

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

De Fanalisi del Registre Retributiu de la SEU CENTRAL es despren el segilient:

1.- Que les categories prbfessionals estan regulades en el Conveni Col-lectiu de I'Ensenyament
Privat de Catalunya sostingut total o parcialment amb fons puiblics (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 segonsles Taules Salarials especifiques.

Hi ha treballadors/es que perceben imports en concepte de plus pactat, plus geréncia, plus

complement absorbible i dietes, que obeeixen a acords individuals entre la Seu Central i cada
treballador/a, : :

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

4.- De Fanalisi tant de la Mitjana com de la Mediana de Ia retribucié total anual de tot el
personal es constata Pexisténcia d’una bretxa salarial superior al 25%, a favor del génere
masculf, '

~ Aquesta circumstancia es deu als seglients motius: .

-La Seu Central té contractades 8 persones en total, de les guals 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 aixd resulta aquesta bretxa salarial. '
- Considerem que no procedeix per tant establir un pla d’actuacié per a la correccis 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
actuacid émpresarial arbitraria o discrecional, que calgui corregir o esmenar.
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- ! N e ) -
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 seglients criteris d’equiparacio:

- Normalitzacio de les retribucions a la mateixa jornada (jornada complerta).

- Anualitzacié de les retribucions percebudes en periodes inferiors a I'any.

Conclusions -

Una vegada realitzada la valoracié dels llocs de treball i Vanalisi del sistema retributiu del
personal de la SEU CENTRAL, concloem que: :

(i) La Seu disposa d’una politica salarial en I3 que la retribucié s’equipara per als professionals
que realitzen les mateixes tasques, independentment del seusexe.

(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'assumpcid 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 Ia Mediana de la retribucié total anual de tot el
personal es constata que existeix una bretxa salarial superior al 25% a favor del sexe masculf,

Considerem que no procedeix establir un pla d’actuacié per a la correccis 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 la Seu de politiques que fomenten la conciliacié entre I'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 Ia possibilitat

també de gaudir d’excedéncies per cura de fills menors de 3 anys.

No es constaten actuacions empresarials discrecionals en materia de mobilitat o exigéncies de
disponibilitat no justificades. ‘
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Es conclou que la SEU CENTRAL, estaria complint amb els requisits de promoci¢ 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) 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

Et destinatari de I'informe d’Auditoria Retributiva és el responsable de Ia suficiéncia, validesa i
veracitat de les dades aportades al present procediment que han estat necessaries peral’analisi
i elaboracié del present Informe, exonerant de qualsevol responsabilitat al respecte a
I’Assessoria Cases-Alemany Advocats Associats, S.C.P.

Conforme a l'anterior{ els procediments aplicats han estat els seglients:

- Revisié de I'Eina de Registre Retributiu relatiu 3 I'any 2023.

- Les retribucions del personal 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 seglents criteris d’equiparacio: '

- Normalitzacié 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 Gnicament per a la finalitat establerta en ‘

aguest Inf-brme_i per a la seva informacié 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 responsabilitat
enfront de tercers diferents dels destinataris d'aquest informe.

Aquest informe es refereix exclusivament als elements concrets analitzats, com son Jes

retribucions dels treballadors de la Fundacié desglossats per categoria i sexe corresponents al
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Registre Retributiu de tots els centres de trebail de la Fundacié de I'any 2023, gue han estat
aportats per la Fundacm a aquesta Assessaoria Jurldica per a I'analisi | elaboracié del present
Informe.

" Atentament,
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