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l.- INTRODUCCIO

a) Sobre la Fundacioé Privada BetaniaPatmos

La Fundaci6 Privada BetaniaPatmos és una entitat sense anim de lucre inscrita
en el Registre de Fundacions de la Generalitat de Catalunya amb el numero
160. Aquesta fundacié té per finalitat promocionar I'educacié i 'ensenyament
amb una pedagogia d'escola activa, renovadora i arrelada a la realitat
sociocultural de Catalunya.

b) Sobre el Pla d’igualtat d’oportunitats entre géeneres

La lluita per la consecucié de la igualtat de drets entre dones i homes té una
llarga historia. Es durant el segle xx quan al mén occidental, principalment, es
produeixen canvis en la situaci6 de les dones en totes les esferes de la
societat.

Les investigacions socials confirmen de manera molt recurrent que aquestes
transformacions, conjuntament amb la revolucié que s’ha produit en el camp de
les tecnologies de la informacié i la comunicacid, han estat els canvis
fonamentals del segle xx.

| és aquesta la premissa sobre la qual s’ha treballat des de molts diferents
ambits amb la finalitat d’'incorporar objectius i actuacions especifiques dirigides
a eliminar les desigualtats i promoure la igualtat entre dones i homes.

Dins d’'un sistema democratic, la recerca per una igualtat juridica (igualtat
formal), tot i no suposar fins el dia d’avui una igualtat plena, s’ha anat
desenvolupant i recollint en diferents legislacions i normatives. Soén les
Conferéncies Mundials de les Dones, organitzades per Nacions Unides, les
que han representat un impuls i un referent en el desenvolupament de les
politiques de génere i igualtat d’'oportunitats.

El Tractat d’Amsterdam, constitutiu de I'actual Unié Europea, consagra que la
UE tindra per missié promoure mitjancant politiques i accions comunes la
igualtat entre I'nome i la dona, i declara que en totes les seves actuacions
tindra com a objectiu eliminar aquesta desigualtat.

Aixi, les politiques de génere i igualtat d’oportunitats han de conduir cap a
'establiment d’'unes mesures d’aplicacié immediata que permetin a ambdos
sexes comptar amb les mateixes oportunitats de participacié en el mén del
treball, de 'educacio, de la cultura, de la politica i de la vida social.



L’Estatut d’Autonomia de Catalunya de 2006 estableix el concepte d’'«equitat de
génere» com un valor que s’ha de promoure des dels poders publics a
Catalunya, i incorpora la igualtat i els drets de les dones en diversos articles.

En 'ambit de 'empresa, la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes incorpora la responsabilitat de les
empreses i estableix la seva obligacié a respectar la igualtat de tracte i
d’oportunitats en I'ambit laboral.

La Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia
masclista té com a finalitat establir els mecanismes per contribuir a I'erradicacié
d’aquest tipus de violencia.

L’article 15 de la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i
homes estableix el seglient: «Les institucions de la Generalitat,
I’Administracié de la Generalitat i els organismes publics vinculats o que
en depenen, i també les entitats, publiques i privades, que gestionen
serveis publics, han d’aprovar, en el termini de dos anys a partir de
’entrada en vigor d’aquesta llei, un pla d’igualtat de dones i homes
destinat al personal que hi presta serveis, que s’ha de definir en el conveni
col-lectiu 0o en l'acord de condicions de treball, amb I'objectiu de garantir
I'aplicacio efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i
homes i eliminar la discriminacié per raé de sexe amb relacié a I'accés al treball
remunerat, al salari, a la formacid, a la promoci6 professional i a la resta de les
condicions de treball».

En aquest marc, la Fundacio té com un dels seus valors la igualtat entre homes
i dones, i declara el seu compromis en I'establiment i desenvolupament de
politiques que integrin la igualtat de tracte i oportunitats entre treballadors i
treballadores, sense discriminar directament o indirecta per rad de sexe.
Aquestes politiqgues s’han d’aplicar en tota I'estructura organitzativa de I'entitat,
inclos el seu organ de govern.

Amb aquesta finalitat, la Fundacié va aprovar I'any 2020 el seu primer PLA
D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS ENTRE GENERES FUNDACIO BETANIA
PATMOS.

En data 14 doctubre de 2020 es va publicar en el BOE el Reial Decret
901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i llur registre,
i es modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i deposit
de convenis i acords col-lectius de treball, establint-se en la disposicio
transitoria Unica d’aquest la necessitat d’adaptar al nou marc normatiu els plans
d’igualtat vigents a I'entrada en vigor de 'esmentat Reial Decret 901/2020.



D’acord amb I'esmentada obligacié, la Fundacié ha procedit a adaptar el seu
pla d’igualtat al nou marc normatiu previ procés de negociacié d’aquest marc
amb la comissid negociadora constituida a I'efecte.

L’estrategia i el pla per promoure i millorar la igualtat de génere, aixi com la
garantia per la preservacid d’aquest principi d’igualtat, s’inicia amb la
contractacid de serveis especialitzats per fer el diagnostic i assessorar en la
redaccio i implementacié d’'un pla d’igualtat, aixi com I'estratégia a seguir en els
propers quatre anys per assolir els objectius que es marquin en aquest pla.

S’acompanya, com annex 3, 'organigrama de I'entitat.

I.- DETERMINACIO DE LES PARTS

S6n membres de la comissié negociadora i, per tant, tenen la consideracié de
parts d’acord amb l'article 8 del Reial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel
qual es regulen els plans d’igualtat i llur registre, les persones segients:
e En representacié de la Fundacié:
o Sr. Agusti Ferran.
o Sra. Pilar Pérez.
e En representacio de les persones treballadores:
o Sra. Judith Badia.

o Sra. Pilar Gallardo.

o Sr. Alex Gomez.

lll.- ESTRUCTURA | METODOLOGIA

El Pla d’igualtat d’oportunitats de genere, d’ara endavant el Pla d’igualtat,
s’estructura en els seguents apartats:

o INFORME DE DIAGNOSI.

e OBJECTIUS | ACCIONS ESTRATEGIQUES.



SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PLA.

VIGENCIA | MODIFICACIO DEL PLA.

La Fundaci6 elabora el Pla d’igualtat a partir d’'una primera fase de diagnosi
dirigida a identificar i estimar, a partir d'indicadors quantitatius i qualitatius, les
desigualtats, diferencies, desavantatges, dificultats i obstacles existents o que
poden existir en I'exercici de I'activitat fundacional per assolir la igualtat efectiva
entre dones i homes.

Aquesta diagnosi es realitza en relacié amb les matéries seglents:

1.

2.

8.

9.

Estratégia i organitzacio interna.

Representativitat de les dones i els homes.

Procés de seleccio, contractacio i promocio professional.

Classificacié professional.

Formacid.

Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes
d’acord amb el que s’estableix al Reial Decret 902/2020, de 13
d’octubre, d’'igualtat retributiva entre dones i homes.

Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

Infrarepresentacioé femenina.

Prevenci6 de I'assetjament sexual i per rad del sexe.

Un cop realitzada aquesta diagnosi i d’acord amb ella es formula el Pla
d’igualtat amb el seglent contingut:

a) Determinacié de les parts que el concerten.

b) Ambit personal, territorial i temporal.

c) Informe de diagnosi de situacié de la Fundacio.

d) Resultats de l'auditoria retributiva (Que s’acompanya com a annex al

present pla), aixi com llur vigéncia i periodicitat, en els terminis del Reial



Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i
homes.

Definicié d’objectius qualitatius i quantitatius del Pla d’igualtat.

Descripcié de mesures concretes, pla d’execucio i prioritzacié d’aquestes
mesures, aixi com el disseny dels indicadors que permetin I'evolucié de
cada mesura.

Identificacid dels mitjans i recursos, tant materials com humans,
necessaris per a la implementacié, seguiment i avaluacié de cadascuna
de les mesures i objectius.

Calendari d’actuacions per a la implementacio, seguiment i avaluacié de
les mesures d’aquest pla.

Sistema de seguiment, avaluacié i revisié periodica del Pla d’igualtat.

Composicio i funcionament de la comissioé o organ paritari encarregat del
seguiment, avaluacio i revisio periodica del Pla d’igualtat.

Procediment de modificacié (inclos el procediment per resoldre les
possibles discrepancies que puguin sorgir en l'aplicacid), seguiment,
avaluacié o revisio, en tant que la normativa legal o convencional no
obligui a llur adequacio.

IV.- INFORME DE DIAGNOSI

Aquest informe de diagnosi es confecciona a partir de I'analisi dels indicadors i
de les dades recollides en relaci6 amb les diferents materies i ambits que la
legislacié actual obliga a incorporar en els plans d’igualtat i que s’estructura en
els temes seguents:

a) Estrategia i organitzacio interna.

b) Representativitat de les dones i els homes.

c)

Procés de seleccio, contractacio i promocio professional.

d) Classificaci6 professional.

e) Formacio.



f) Condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes
d’acord amb el que s’estableix al Reial Decret 902/2020, de 13
d’octubre, d’'igualtat retributiva entre dones i homes.

g) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
h) Infrarepresentacio femenina.
i) Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

A continuacié s’exposa el resultat de l'analisi i el diagnostic de I'entitat en
relacié amb cadascun dels ambits d’actuacié analitzats.

a) Estrategia i organitzacio interna

Es detecta un compromis de la Fundacio en relacié amb la igualtat de génere
atesa I'aprovacié d’un primer pla d’igualtat en aquesta matéria i la posada en
marxa de la Comissié d’lgualtat que es preveu en aquest nou pla.

b) Representativitat de les dones i els homes

En la plantilla hi ha una preséncia majoritaria de dones, les quals gairebé
dupliguen els homes. En concret, les dades sén les segtients:

PLANTILLA PERCENTATGE
Dones 100 62,9
Homes 59 37,1
TOTAL 159

Si distingim entre I'ambit docent i no docent, la preséncia continua sent
majoritariament de dones en I'ambit docent, quadruplicant la d’homes. En
canvi, en I'ambit no docent, on trobem funcions de manteniment i extraescolars
amb preséncia majoritaria de lactivitat esportiva de futbol, trobem més
presencia d’homes.

Aquesta presencia majoritaria de dones es manté en les diferents franges
d’edat estudiades, el que permet entendre que la Fundacio fa anys que disposa
d’un personal format majoritariament per dones.



DONES |PERCENTATGE| HOMES |PERCENTATGE
FINS A 7 7,0 7 11,9
29 ANYS
FINS A 28 28,0 29 49,1
45 ANYS
46 ANYS 65 65,0 23 39,0
O MES
TOTAL 100 59

Per altra banda, si analitzem les tipologies de contracte, atés els darrers canvis
normatius, la Fundacié ha prioritzat I'estabilitat laboral i ha transformat els
contractes temporals en indefinits:

Fixes % Ten_1pora|_s/fixes %
discontinus
Homes 59 37,1 0 0
Dones 100 62,9 0 0
Total 159 0

En conclusié, ens trobem amb una composicié feminitzada en tots els ambits
de l'activitat principal, la docent, i no s’observa I'existéncia de desigualtat en els
tipus de contractacié.

c) Procés de seleccio i contractacié

La Fundaci6 té establert un procés d'accés, seleccid, promocié i
desenvolupament que permet garantir la neutralitat i objectivitat si tenim en
compte les persones que hi intervenen.

Quan es requereix la provisié d’'una plaga, s’intenta fer amb personal propi
mitjancant el procés de promocié i, en el seu defecte, recorrent al mercat extern
laboral. Com a garantia de neutralitat en el procés, aquest ha d’estar tutelat per
la directora pedagogica, en funcid de la placa a proveir, la cap d’estudis
d’infantil o bé de primaria, o bé els caps de departament.

En aquest punt és necessari afegir que el procés de seleccié es realitza per un
equip format per:

e dues dones a infantil i primaria;
e tres homes i cinc dones a secundaria i batxillerat.

Per tant, s’acredita la paritat dins I'equip encarregat d’aquests processos i
alhora es garanteix I'objectivitat en ser processos tutelats per un minim de dues
persones qualificades.



d) Classificacio professional

Si atenem a les dades per grups professionals, no s’observa cap tracte
diferenciat:

GRUP
PROFESSIONAL DONES HOMES
| 27 18
] 54 6
]| 0 2
v 0 0
\'} 19 28
Vi 0 5
Vil 0 0
Vil 0 0
Xl 0 0
Xi 0 0
TOTAL 100 59

Si analitzem les dades, en 'equip de direccié trobem dos homes i una dona,
mentre que en la resta de llocs de coordinacié o comandament es dona una
paritat del 50%, 5 homes i 5 dones.

Trobem preséncia femenina en totes les arees i carrecs de responsabilitat i, per
tant, entenem que s’acredita la manca de segregacié vertical.

e) Formacio

La formacié esdevé un element imprescindible per al desenvolupament de la
carrera professional. No es detecten barreres relacionades amb el génere que
puguin dificultar 'accés a la formacio.

Aixi mateix, per a la formacié de la plantilla, la Fundacié utilitza un llenguatge
no sexista ni androcentric tant en les imatges com en les llenglies emprades en
la seva consecucio.

f) Condicions de treball

L’analisi del nivell retributiu es manté amb preséncia majoritaria de dones amb
independéncia de si és alt o baix. Aixi, en 'ambit retributiu més alt, trobem més
dones que homes. S’acompanya com a annex 4 I'auditoria salarial entre dones
i homes d’acord amb el que s’estableix al Reial Decret 902/2020, de 13
d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.
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Salari DONES % HOMES %
Fins alb6 6,0 20 33,9
12.000 €
Fins al4 4,0 4 6,8
18.000 €
Fins alb 5,0 3 5,1
24.000 €
Fins al2 2,0 3 5,1
30.000 €
Fins al9 9,0 7 11,9
36.000 €
Més de | 74 74,0 23 37,2
36.000 €
TOTAL 100 59

Aixi mateix, en relaci6 amb els processos de promocié professional, no es
detecta cap element que suposi una trava o dificultat per al desenvolupament
de la carrera professional per raé de genere, ni que dificulti la promocié interna
de les dones.

g) Exercici responsable dels drets de la vida personal, familiar i
conciliacié

La Fundacié aplica les mesures de conciliacié de la vida laboral, personal i
familiar que es preveuen en I'ambit del conveni col-lectiu i, per tant, s’acredita la
incorporacid de la perspectiva de génere en el treball presencial, tenint en
compte i adaptant-se a les situacions que es donen en relacié amb les
responsabilitats de cura de criatures i persones adultes dependents.

Tot i la dificultat per promoure mesures de conciliacié atés I'ambit d’activitat i la
subjeccié a un horari i calendari previament establert amb poc marge de
flexibilitat, en aquelles arees i matéries que es pot promoure millores de
conciliacid, la Fundacié introdueix politiques afavoridores com, per exemple, en
relacié amb les tutories dels fills dels docents.

Per altra banda, en general, les reunions es mantenen dins I'horari establert en
funcié del carrec, tot evitant convocatories fora d’horari.

h) Infrarepresentacié femenina

No es detecta en cap dels organs i departaments de la Fundacio
infrarepresentacio femenina.
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i) Prevencid de riscos laborals amb perspectiva de génere i assetjament
sexual
La Fundacié compta amb els serveis professionals i especialitzats de 'empresa
ASPY PREVENCION SLU per implementar totes les mesures necessaries en
materia de prevencié de riscos laborals, en el seu cas, amb perspectiva de
genere.

No hi ha constancia de cap cas d’assetjament sexual per rad de sexe ni
violencia de génere.

Tampoc no es constata la percepcié d’actituds masclistes.

La Fundacié no compta amb un protocol d’actuacié especific per a aquesta
materia.

V.- OBJECTIUS | ACCIONS ESTRATEGIQUES

D’acord amb el marc normatiu vigent, aixi com amb la diagnosi realitzada de la
Fundacié, amb el proposit de reduir les desigualtats de génere detectades i
millorar la cultura organitzativa a favor de la igualtat de genere, a continuacio es
recullen els objectius especifics i cadascuna de les accions proposades per
assolir aquests objectius.

Aixi mateix, es recull, de cada accid, qui és la persona o I'd6rgan responsable,
en quin termini s’ha de dur a terme cada acci6, aixi com els recursos que es

destinen per a I'assoliment de les accions.

El present pla tindra una durada de quatre anys des de la seva aprovacio.

En relaci6 amb cada ambit d’aquest pla s’estableixen els objectius especifics a
assolir, les mesures concretes, el responsable d’aguestes mesures, els
recursos necessaris, aixi com els indicadors que permetin fer el seguiment de
I'evolucié de cada mesura.
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a) Estratégia i organitzacio interna
L’objectiu consisteix a fomentar una cultura respectuosa amb la igualtat d’oportunitats i la perspectiva de génere en l'organitzacié i

tota la seva estructura.

L’objectiu especific que es vol assolir és fer créixer el compromis de la Fundacié amb la igualtat de genere.

Mesures concretes Responsable Recursos Termini d’execucio Indicadors

Aprovar i elaborar una | Patronat Recursos humans de la | Primer any Existéncia de
declaracié institucional propia organitzacio declaracions

a favor del compromis

amb la igualtat de

génere

Comunicar el pla a tota | Comissi6 d’lgualtat Recursos humans de la | Primer any Existéncia i
I'organitzacio propia organitzacio comunicacié

Establir com a criteri de | Direccié Recursos humans de la | Anualment Existéncia d'una

preferéncia en relacio
amb la contractacié de
proveidors que aquests
disposin d'un pla
d’igualtat de genere

propia organitzacio

declaracié en els
contractes que reculli
que el proveidor
disposa d’aquest pla

13




b) Representativitat de les dones i els homes

La Fundacié ja disposa d’'una composici6é equilibrada de dones i homes en tots els grups professionals i llocs de treball afectes a
I'activitat docent, tret de 'ambit de manteniment i en el Patronat.

Es considera que una ratio 60/40 garanteix una composicié equilibrada.

L’objectiu especific que es vol assolir és mantenir la composicié equilibrada de dones i homes en 'organitzacié.

Mesures concretes Responsable Recursos Termini d’execuci6 Indicadors

Promoure la paritat al | Patronat Recursos humans de la | Quatre anys Acords adoptats pel
Patronat a mesura que propia organitzacio Patronat

s’hagin de renovar els

seus membres

Revisar el procés de | Direccié Recursos humans de la | Segon any Revisar el procés

selecci6 a fi i efecte de
preservar la promocio
en igualtat de merits

propia organitzacio

vigent i redactar una
instruccié amb el procés
de selecci6 a fi i efecte
de preservar la
promoci6 en igualtat de
merits i amb perspectiva
de génere
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c) Accés, seleccid, promocio i desenvolupament

L’objectiu és garantir una representacio paritaria en tots els processos de seleccio i provisié de llocs de treball.

Mesures concretes

Responsable

Recursos

Termini d’execucio

Indicadors

Revisar el procés de

Comissio d’lgualtat

Recursos humans de la

Anualment

Redaccié d’instruccions

selecci6  vigent des propia organitzacio en aquesta matéria per
d'una perspectiva de part de la Comissi6é
génere d’lgualtat

d) Condicions laborals

L’objectiu és garantir que no es produeix cap discriminacié per rad de sexe en aguesta matéria.

Mesures concretes Responsable Recursos Termini d’execuci6 Indicadors

Fer anualment un estudi | Direccié Recursos humans de la | Anualment Redacci6 de [l'estudi;
de les hores propia organitzacioé facilitar la informacié
extraordinaries anteriorment  descrita,
realitzades pels anualment, a la
treballadors i llur Comissio d’lgualtat
retribuci6 des duna

perspectiva de genere i
edat.
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Actualitzar les dades i
plantilles que han servit
de base per a aquest
pla, tot distingint el nivell
retributiu  des  d’una
perspectiva de génere

Direcci6

Recursos humans de la
propia organitzacioé

Anualment

Redacci6 de [Iestudi;
facilitar la informacio
anteriorment  descrita,
anualment, a la
Comissio d’lgualtat.

e) Conciliacio

L’objectiu és millorar la conciliacié de vida personal, familiar i laboral. Els drets de conciliacié de la vida personal, laboral i familiar
es reconeixen als treballadors/es perqué aquests assumeixin de manera equilibrada les seves responsabilitats, evitant tota
discriminacio basada en el seu exercici. La Fundacié reconeix al personal els drets de conciliaci6, sense prioritzar cap dels sexes,
d’acord amb les disposicions vigents que li son d’aplicacié.

Mesures concretes

Responsable

Recursos

Termini d’execucio

Indicadors

Difondre entre el
personal les mesures
de promoci6 de la
coresponsabilitat i de
conciliaci6 de la vida
personal, familiar i
laboral que  poden
sol-licitar

Direccio

Recursos humans de la
propia organitzacio

Anualment

Existencia de la
informaci6é, que ha de
restar a disposicié dels
treballadors i
treballadores

Comunicaci6 de dita
informaci6 de manera
que tothom la conegui
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f) Assetjament

L’objectiu és evitar 'assetjament sexual per rad de sexe, per rad de I'orientaci6 sexual i/o de la identitat sexual, i la violéncia de

génere.

Per aconseguir aguest objectiu s’adopten les seglients mesures:

Mesures concretes Responsable Recursos Termini d’execuci6 Indicadors

Impulsar amb | Direcci6 Recursos humans de la | Segon any Existéncia del protocol
I'assessorament propia organitzacié i

especialitzat recursos economics,

corresponent, un atés que sha de

protocol de prevencio, contractar el servei de

deteccié, actuacié i professionals

resolucié de situacions especialistes en la

d’assetjament sexual matéria

per raé del sexe, de

I'orientacié sexual i/o de

la identitat sexual

Difondre el protocol en | Direccié Recursos humans de la | Segon any Comunicacié del

I'organitzacié

propia organitzacioé

protocol, que ha de
restar a disposicié dels
treballadors i
treballadores
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g) Prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere
L’objectiu és analitzar si hi ha i, en el seu cas, quin és; I'impacte del génere en les abséncies per motius de salut.
Per aconseguir aquest objectiu s’adopten les seglients mesures:

Mesures concretes Responsable Recursos Termini d’execucio Indicadors
Es tindra en compte en | Direccié Recursos humans de la | Segon any Informe de recursos
propia organitzacié i humans

I'analisi d’abséncies si
poden haver-hi
diferéncies de génere

recursos economics,
atés que sha de
contractar el servei de
professionals
especialistes en la
matéria
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h) Us no sexista i androcentric de les imatges i dels llenguatges
L’objectiu és utilitzar totes les eines per disposar d’un llenguatge i d'imatges no sexistes, i aconseguir que I'accié educativa estigui
basada en els principis de la coeducacié i de la igualtat d’oportunitats. Per tant, es promou I's d’un llenguatge grafic, escrit i oral
respectuds, inclusiu i no sexista.

Mesures concretes Responsable Recursos Termini d’execucio Indicadors
Realitzar accions Comissi6 d’lgualtat Recursos humans de la | Cada any Les propies accions
formatives en aquesta propia organitzacié i formatives
matéria recursos economics, si

escau, atesa la

necessitat de contractar

serveis de professionals

externs especialistes en

la matéria
Establir recomanacions, | Responsable de | Recursos humans de la | Anualment Les recomanacions,
pautes i criteris per a comunicacio propia organitzacio pautes o] criteris
I'Us respectuds, inclusiu elaborats

i igualitari en les
comunicacions de
I’'entitat
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VI. SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PLA

Es crea una Comissié d’lgualtat, responsable d’'impulsar i de vetllar per la
igualtat d’oportunitats a I'entitat, encarregada del seguiment de les accions aixi
com de lavaluaci6 de l'abast dels objectius proposats en el pla. Aquesta
comissio esta formada per les persones seguients:

o Sra. Judith Badia
Sr. Agusti Ferran
Sra. Pilar Gallardo
Sr. Alex Gémez
Sra. Pilar Pérez

O O O O

a) Eines de seguiment i avaluacio

Des de l'inici de la implementacio del Pla d’igualtat s’estima oportuna 'aplicacio
d’'una autoavaluacié continua complementada, si s’escau, amb l'avaluacié i el
seguiment d’'una empresa experta.

Per aconseguir aquests objectius la Comissié comptara amb les seglents
eines:

1. Enquesta. Com a métode d’avaluacio es fara una enquesta per part de
la Comissié d’lgualtat en el moment oporti per tal de valorar la
implementacié del Pla d’igualtat, aixi com detectar la millora i deéficits
d’aquest pla. S’incorpora una proposta d’enquesta a I'annex 2, sense
perjudici dels canvis que la Comissio d’lgualtat pugui fer-hi per adaptar-
la a la realitat de l'organitzacié. Aquesta enquesta I'hauran de passar
tots els treballadors de forma anonima.

2. Bustia. Crear una bulstia de suggeriments en matéria d’igualtat
accessible a tot el personal.

b) Tasques a realitzar
o Revisar el procés de seleccid vigent des d’una perspectiva de genere.

e Implementar les funcions atribuides en mateéeria d'us de llenguatge i
imatges no sexistes.

¢) Reunions i informe

Aguesta comissié es reunira com a minim un cop l'any i sempre que aixi ho
acordin els seus membres. A més, escollira entre els seus membres un
president, que sera qui dirigira els debats de les reunions, aixi com un secretari,
encarregat de dur el llibre d’actes de les trobades d’aquesta comissid. De cada
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reunié s'aixecara una acta en la qual constaran les persones assistents, els
assumptes debatuts i les decisions i mesures que, si escau, s'hagin pres.
S’adjunta com a annex 1 un model d’acta.

La comissi6 informara anualment la direcci6 sobre el grau de compliment del
Pla d'igualtat, aixi com les mesures adoptades, les contingéncies que hagin
sorgit i la seva resolucio, si és el cas.

Els membres de la comissié els designara, i cessara en el seu cas, la direccio,
amb el parer del Comite d’Empresa. Tindran un mandat de 4 anys
prorrogables.

VIl. VIGENCIA | MODIFICACIO DEL PLA

Per assolir els objectius d'aquest Pla d'igualtat mitjancant les accions
acordades, es determina un pla de vigéncia de quatre anys des de la seva
signatura.

Abans de la fi d’'aquest termini es conformara la nova mesa negociadora a fi i
efecte d’aprovar un nou Pla d’lgualtat.

Aquest pla haura de revisar-se si concorre alguna de les circumstancies
seguents:

1. A proposta justificada de la Comissi6 d’lgualtat.
2. Quan es posi de manifest la manca d'adequaci6 o necessitat de
modificacié d’acord amb el resultat d’'una actuacié d’Inspeccié de Treball

i Seguretat Social.

Aquest Pla d’lgualtat ha estat negociat i aprovat per la Fundaci6 i pel Comité
d’Empresa.

s

d’ a: Jordi Benet
\_‘_/,.

Per 'empresa: Jacint




ANNEX 1

Model d’acta

REUNIO (ordinaria o

. . extraordinaria)
ACTA DE REUNIO DE LA COMISSIO

D’IGUALTAT

DATA:

ASSISTENTS:

ORDRE DEL DIA:

ASSUMPTES TRACTATS | ACORDS ADOPTATS

Signatura assistents i hora de finalitzacié de la reunié
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ANNEX 2

Questionari o enquesta per avaluar el grau d’igualtat en I’entitat (preguntes
gue contestaran de manera anonima els treballadors indicant el génere)

PREGUNTA

DONES

HOMES

Si

NO

NO HO
SE

Si

NO

NO HO
SE

Coneix el Pla d’lgualtat
de 'entitat?

Hi ha la mateixa
possibilitat d’accés en
el procés de seleccid
de personal?

Promocionen igual
treballadors [
treballadores?

El sou és igual per a
homes que per a
dones?

Coneix les mesures de
conciliacié familiar?

Sabria a qui dirigir-se
en cas d'assetjament
sexual?
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ANNEX 3

Organigrama

PATRONAT DE LA FUNDACIO

BETANIAPATMOS

6 de families

Direccié general
Jacint Bassé
BP Alumni d —
e
v Judith Badia

Direccié financera

i de serveis

Agusti Ferran - — I:
Diego Montero

J l l J

‘ Educacié Infantil ‘ ’ Educacié Primaria ‘ ’ ESO ‘ ‘ Batxillerat

Marta Sanchez Laura Camp Herminio Alcaraz Xabier Pérez

| | /
ell

Coordinacié d'etapa
Lali Castro i Natalia Cami Cap didactica d'Educacié Primaria

Cristina Albarral

Departament d'Arts | Humanitats
Xavier Ciurans

Departament de Ciéncies
Joan Ramon Riqué

Coordinacié d'etapa
Extraescolars Anna Framis, Sonia Non
m

i Ricard Rocamora

Informacié i recepcio

Personal d'Administracié Mestres i professorat

i Serveis
Departament d'Educacié Fisica,
Esports i Vida Saludable Anna Riba
Serveis externs: jardineria, Departament de Itlengﬁes
menjador, neteja, vigilancia... Estrangeres Maite Diaz

Departament TIACC
Aureli Redon

e

Departament d Orientacié i
Intervencié Psicopedagbgica (DOIP)

Consell escolar — 8 Maria Sanchez
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ANNEX 4

Auditoria salarial

100.1a. Mitjana de la retribucio total per hora 100.1b. Bretxa salarial de |a mitjana de la

segregada per sexe retribucio total per hora segregada per sexe

20%

WDona

WHome
10%
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3€

3€

2€

2€

1€

1€

0€

100.2a. Mediana de la retribucié total per hora
segregada per sexe

m Dona
B Home

B (en blanc)

-5%

-10%

-20%

100.2b. Bretxa salarial de la mediana de la
retribucié total per hora segregada per sexe
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101.1a. Mitjana de la retribucio total per hora 101.1b. Bretxa salarial de la mitjana de la
segregada per sexe i categoria professional retribucié total per hora segregada per sexe i
categoria professional

Categoria professicnal €1
Categoria professicnal 02 Categoria professional 01

Categoria professioral 03 Categoria professional 02

|

|
categoria professioral o1 | NN Categoria professional 03 |
Categoria professicnal €5 - Categoria professional 04 I
catogrsproessoretos [N Categori professonal 05 I

) ) Categoria professional 06 ]
Categoria professional 07 _
i Categoria professional 07 |
(Categoria professicnal 08 - mDona
Categoria professional 08 I
Categorie professiona! (2 - mrome Categoria professional 09 _
Categoria professional 10 - Categoria professional 10 -
Categoria professicnal 11 - Categoria professional 11 _
Categoria professional 12 ] Categoria professional 12
Categoria professional 13 L Categoria profess onal 13
Categoria professicral 14 - Categoria professional 14 ]
Categoria professicnal 15 — Categoria professional 15
0€ 10€ 20€ 30€ 40€ 50€ 60€ 70€ -A% -2% 0% 2% A% 6% 8% 10%



EXT

INF

PAS

PRI

SEC

(en blanc)

0

101.2a. Mediana de la retribucié total per hora
segregada per sexe i categoria professional

cih

EXT
INF

PRI
SEC
{en blanc)
B Dona
H Home
o (en blanc)
4€ -50% -40% -30% -20%

-10%

|
PAS .
.

0%

101.2b. Bretxa salarial de la mediana de la
retribucio total per hora segregada per sexe i
categoria professional

10%

20%
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