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0.- PRESENTACION

Han pasado ya mas de cuarenta afios desde que nuestra Constitucion proclamase el
derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo. En este tiempo, lo que en sus
inicios podia parecer una aspiracion lejana se ha ido integrando progresivamente en la
sociedad, que reconoce hoy con mayor naturalidad la igualdad de derechos y oportunidades
entre mujeres y hombres en todos los ambitos, incluido el educativo.

Nuestra sociedad actual, de acuerdo con la legislacion internacional y nacional, y con el
objetivo de hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como de eliminar cualquier forma de discriminacion, ha impulsado el desarrollo de
instrumentos especificos como los planes de igualdad. En este marco normativo, y en
cumplimiento de la legislacion vigente, se elabora el presente documento.

No obstante, la aceptacion generalizada de la igualdad no se ha traducido todavia en una
realidad plenamente efectiva en todos los espacios de convivencia y desarrollo personal. El
ambito educativo, como reflejo de la sociedad, no es ajeno a la persistencia de estereotipos de
género, desigualdades y otras formas de discriminacién, lo que hace necesario seguir
avanzando de manera decidida mediante actuaciones concretas y sostenidas en el tiempo.

El Colegio Concertado Purisima Concepciéon y Santa Maria Micaela asume el reto de
contribuir activamente a la superacion de estos desequilibrios, no solo en lo relativo al acceso
al empleo, la formacion, la promocién profesional y las condiciones de trabajo, sino también en
la formacion integral de

| alumnado. Como centro educativo, tiene una responsabilidad esencial en la transmision
de valores como la igualdad, el respeto, la inclusion y la corresponsabilidad, promoviendo una
educacion basada en principios coeducativos.

El desarrollo del Plan de Igualdad en el centro ha sido y es responsabilidad de toda la
comunidad educativa. Sus actuaciones se integraron en el Proyecto Educativo de Centro,
especialmente en el plan de convivencia y en el plan de orientacion y accion tutorial,
incorporando propuestas dirigidas al alumnado, al profesorado y a las familias, con el fin de
fomentar una formacion igualitaria y libre de estereotipos.



Para la elaboracion del Plan de Igualdad, se ha realizado un exhaustivo analisis de la
situacion real, con el primer plan de igualdad en octubre de 2021 del Colegio, y ahora para el
segundo, en octubre de 2025.

El Colegio Concertado Purisima Concepcion y Santa Maria Micaela ha demostrado
durante los ultimos afos una especial sensibilidad por los derechos individuales de los
empleados y empleadas, protegiéndolos y potenciandolos. Siguiendo los principios recogidos
en la Ley de igualdad de Mujeres y Hombres, El colegio declara expresamente su decidida
voluntad de promover la igualdad real entre mujeres y hombres, trabajando sobre los
obstaculos y estereotipos sociales que puedan subsistir y que impidan alcanzarla.

La aprobacion, seguimiento y evaluacion de las medidas contempladas en este y en el
anterior Plan correspondieron y corresponden a la Comision de Igualdad, con la participacion y
colaboracion de toda la plantilla del centro, garantizando asi un proceso continuo de mejora.

Este Il Plan de Igualdad va mas alla del mero cumplimiento de la normativa legal,
enmarcandose dentro del compromiso del centro con la responsabilidad social y educativa. Su
finalidad es crear las condiciones necesarias para garantizar y hacer efectivo el principio de
igualdad, promoviendo relaciones basadas en la equidad, el respeto y la corresponsabilidad
entre todos los miembros de la comunidad educativa.

1.- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD:

COMISION REPRESENTACION LEGAL REPRESENTACION LEGAL DE
PARITARIA: ENTIDAD LOS/AS TRABAJADORES
NOMBRES 1. Teresa Duserm Garrido 1. Nerea Ulecia Gardachar Comité
Equipo Directivo empresa (FSIE)
2. Teresa Lozano Equipo 2.Javier Pefia Hernando Comité
Directivo empresa (USO)
3. Elena Talavera ifiguez 3. Millan Varona Cantabrana Comité
Equipo Directivo empresa (UGT)

Presidente/a: Teresa Duserm Garrido

Secretario/a: Javier Pefia Hernando

2.- AMBITO PERSONAL TERRITORIAL Y TEMPORAL. PRINCIPIOS DE ACTUACION:

El plan de igualdad sera de aplicacién a la totalidad de las personas trabajdoras de la
Entidad, asi como en su caso, a las personas que presten sus servicios en la misma. El ambito
territorial del plan de igualdad es para el colegio, siendo el ambito Unico de su centro de trabajo.
El periodo de vigencia de este plan que entra en vigor el dia 29 de junio de 2026. Tendra
vigencia hasta el dia 28 de junio de 2030 y se mantendra en vigor hasta la aprobacion del
siguiente, sin que, su duracion maxima exceda del periodo de 4 afos previsto en el articulo 9.1
del Real Decreto 901/2020

La intervencion se hara marcada por estos cuatro principios de actuacion:
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A) Visibilidad: El Plan de Igualdad se hara presente a los destinatarios del mismo
(alumnado, profesorado, personal de administraciéon y servicio, familias, otros agentes
educativos/as que intervienen en el centro)

B) Transversalidad: El enfoque transversal implica la inclusién de la perspectiva de
género en la elaboracion, desarrollo y seguimiento de todas las actuaciones del centro.
Por ello, se trabajara de forma coordinada entre las diferentes areas, etapas y ambitos
escolares.

C) Inclusion: Las medidas y actuaciones se dirigen al conjunto de la comunidad educativa,
es competencia del profesorado, alumnado y sus familias participar y colaborar en el
desarrollo de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad.

D) Paridad: La igualdad formal y la real entre mujeres y hombres integra el sentido de este
principio. La paridad constituye un derecho y un principio fundamental, necesario para el
logro de mayores cotas de justicia y libertad en el ejercicio de derechos equitativos. La
paridad real exige, por una parte, la participacion equilibrada de las mujeres y de los
hombres en la toma de decisién publica y politica, y, por otra, en el ambito familiar y en
el privado.

La presencia paritaria de mujeres y hombres en diferentes ambitos y categorias
profesionales o en puestos de liderazgo y de toma de decisiones, debe responder a
criterios de capacidad y formacion equiparables y gozar de similar consideracion.

3.- OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD:
Objetivo general:

Integrar de manera sistematica la perspectiva de género en la organizacién, cultura y
practicas educativas del centro, garantizando la igualdad real y efectiva entre mujeres vy
hombres, en coherencia con los valores fundacionales de Santa Maria Micaela y en
cumplimiento de la normativa vigente en materia de igualdad.

Este objetivo se desarrollara mediante actuaciones planificadas, evaluables y orientadas a
la eliminacion de desigualdades detectadas en el diagndstico, promoviendo la coeducacion, la
inclusion, la prevencion de la violencia de género y el desarrollo integral del alumnado
(autonomia personal, educacion emocional y afectivo-sexual, y resolucion pacifica de
conflictos), asi como el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en todos los ambitos del
centro.

Objetivos especificos:

A) Diagnéstico y deteccion de desigualdades: Identificar y analizar, a partir del
diagnéstico del centro, las posibles situaciones de desigualdad o discriminacion por razon de
género en la comunidad educativa, estableciendo medidas correctoras con indicadores de
seguimiento.

B) Formacion del profesorado: Impulsar la formacion del profesorado en igualdad,
coeducacion y prevencion de la violencia de género, favoreciendo la incorporacion de la
perspectiva de género en la practica docente.

C) Promocion de la igualdad en la convivencia: Fomentar relaciones igualitarias entre
todos los miembros de la comunidad educativa, basadas en el respeto, la corresponsabilidad y
la no discriminacion.



D) Prevencion de la violencia de género: Desarrollar actuaciones de sensibilizacion,
prevencion y deteccion precoz de la violencia de género desde edades tempranas, integradas
en el curriculo y en el plan de convivencia.

E) Resolucién pacifica de conflictos: Promover estrategias de mediacion, dialogo y
gestion emocional para la resoluciéon pacifica de conflictos, incorporando la perspectiva de
género.

F) Corresponsabilidad y ruptura de estereotipos: Integrar en el curriculo y en la vida
escolar contenidos y actividades que promuevan la igualdad de oportunidades, la
corresponsabilidad en los ambitos familiar y social, y la eliminacién de estereotipos de género.

G) Educacion emocional y en valores: Fomentar el desarrollo de la empatia, el respeto
a la diversidad y la educacion emocional como base para relaciones igualitarias.

H) Comunicacién y visibilizacion del Plan: Garantizar la difusiéon y accesibilidad del
Plan de Igualdad mediante un espacio especifico en la web del centro y otros canales de
comunicacion, asegurando la transparencia de las actuaciones.

1) Lenguaje inclusivo en la documentacion: Implantar el uso de lenguaje inclusivo y no
sexista en todos los documentos oficiales, materiales didacticos y soportes visuales del centro.

J) Lenguaje inclusivo en la comunicacién oral: Fomentar el uso de un lenguaje oral
igualitario en la practica educativa y en las interacciones cotidianas, evitando estereotipos
sexistas.

K) Uso igualitario de espacios y recursos: Promover el uso equitativo de los espacios
del centro, especialmente en los tiempos de recreo, mediante medidas organizativas que
garanticen la participacion igualitaria del alumnado.

4.-MEDIDAS DE IGUALDAD, APLICACION, SEGUIMIENTO Y CALENDARIO

Puesto que no vamos a considerar la coeducacion como un area mas sino como una
forma de ensefar, realizaremos las actividades propuestas, enmarcadas dentro de las
programadas para realizar diariamente en nuestro grupo clase, de forma transversal. Esto nos
permitira mayor flexibilidad a los/las docentes y también partir de los intereses del alumnado,
de forma que podamos coeducar en cualquier situacién, ademas de las actividades que
tengamos organizadas para dias concretos, en las cuales se hard mas explicito nuestro trabajo
coeducativo.

AREA DE ACTUACION: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
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Medida Indicador Responsable Plazo
Mantener una base | Informes en Excel de | Secretaria Durante la vigencia
de datos | la asesoria del plan
desagregada
por sexos en lo
relativo a la

distribucion de
hombres y mujeres
por tipo de contrato,
puesto y grupo

profesional.
AREA DE ACTUACION: PROMOCION PROFESIONAL
Medida Indicador Responsable Plazo
En la formacion | Cuestionario Comision de | Durante la vigencia
inicial del | relaizado  por la | igualdad del plan

profesorado debera
cursarse un modulo
de coeducacion
materia de igualdad
de género.

comisién de igualdad
y corregido por la
misma

AREA DE ACTUACION: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS
DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida

Indicador

Responsable

Plazo

Garantizar que las
personas que se
acojan a cualquiera
de los derechos
relacionados con

la conciliacion de la
vida familiar y laboral
(permisos,
reducciones de
jornada...), no vean
frenado el desarrollo
de su carrera
profesional

ni sus posibilidades
de promocion.

N° de personas que
disfrutan derechos
de conciliacién

en relacion al
numero de personas
promocionadas y
por género.

Administrador/a

Durante la vigencia
del plan

AREA DE ACTUACION: SEGURIDAD Y SALUD LABORAL




Medida

Indicador

Responsable

Plazo

Realizacion y
aprobacion del
protocolo ii para la
prevencion y
actuacion frente al
acoso sexual, el
acoso por razoén de
sexo y otras
conductas
contrarias a la
libertad sexual y la
integridad moral en
el ambito laboral

Anexo 3 del plan de
igualdad

Comisién de
igualdad

Con la presentacion
del plan

Revision del
protocolo de acoso
(ahadir a la nueva
directora del centro)

Nuevo documento

Comisioén de
igualdad

Tras la aprobacion
del plan

Se informara a la
Comision de
Seguimiento

sobre los procesos
iniciados por acoso

segun

el protocolo
aprobado en el
coelgio, asi

como el numero de
denuncias

formalizadas en el
centro y las medidas
adoptadas en cada

situacién en la que
se detecte acoso,
manteniendo las
garantias y la
confidencialidad

sobre la situacion

Documento con
nimero de acosos
notificados.

Direccion

Durante la vigencia
del plan

AREA DE ACTUACION: COMUNICACION INCLUSIVA

Medida

Indicador

Responsable

Plazo

Difundir el nuevo Plan

de Igualdad de

Oportunidades através

de los medios de
comunicacion interna.

plantilla

Mails enviados a la

Direccion

Una vez aprobado
el plan
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5.-METODOLOGIA

En una primera fase, el Colegio ha adoptado un compromiso por escrito con la intencion
de llevar a cabo este plan.

Se ha constituido un equipo de trabajo, La comision de igualdad, conformado de forma
paritaria entre empresa y representacion de trabajadoras y trabajadores. Se ha realizado una
recogida de informacién y su posterior estudio.

La metodologia ha sido desde un funcionamiento practico, incorporando reflexiones
educativas en clave de género, apoyando y potenciando una cultura de igualdad y paridad. Se
han favorecido espacios participativos, no soélo con la intervencion de las personas
responsables de la direccion de este plan sino con todos los miembros de la comunidad
educativa y en especial de la plantilla. Aportando datos de caracter objetivo, reales y
actualizados.

Las sesiones de trabajo se han centrado en realizar propuestas de accion y
sensibilizacién y formacion, aportandose entre las sesiones materiales informativos para
permitir un tiempo de reflexion y buscando acuerdos que supongan un ganar-ganar para todas
las partes.

Se acuerda la necesidad de integrar plenamente una linea de trabajo basada en los
presupuestos de la coeducacion en las situaciones habituales de aula y en las diversas
actividades educativas, se trabajara este valor procurando el desarrollo de las competencias
clave que va a desarrollar alumnado de este centro.

6.-PROCEDIMIENTO E INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE

IGUALDAD

FASE ACCION DOCUMENTOS
GENERADOS/INDICADORES

1. -Reunién con Direccion -Documento de compromiso

PUESTA EN -Confirmacion del compromiso firmado

MARCHA DEL -Constitucion de la Comision -Acreditacion de

PROCESO DE Negociadora comunicacion a la plantilla

ELABORACION - Acta de constitucién de la
Comision negociadora
-Reglamento de actuacién

2. -Recogida de datos -Informes sobre las encuestas

REALIZACION -Realizacién de encuestas y los datos

DEL -Realizacién de registro retributivo -Documento de registro

DIAGNOSTICO | -Realizacién del informe diagnéstico | retributivo.
-Informe diagnéstico

3. - Realizacién de la Auditoria - Auditoria retributiva

DISENO Y retributiva -Borrador plan de igualdad

APROBACION - Sesiones de trabajo para realizacién | -Documento del plan

Y REGISTRO de la elaboracién del diagndstico y -Acreditacion de su

DEL PLAN DE realizacion del Plan comunicacion a la plantilla

IGUALDAD -Aprobacion del plan de Igualdad -Documento acreditativo de su




-Comunicacion a la plantilla
Registro y publicacion del plan de
igualdad

presentacion

4.
IMPLANTACION
Y
SEGUIMIENTO
DEL PLAN DE
IGUALDAD

El seguimiento del plan se hara a
través de la valoracion de las
diferentes actividades en los agentes
implicados Equipos Directivo,
profesorado, familias, etc.

Para conseguir los mejores
resultados con el desarrollo del Plan
de Trabajo, se va a llevar a cabo una
evaluacién continua que nos permitira
conocer si los objetivos planteados
estan siendo los adecuados y el
acogimiento que han tenido, asi
como si las actividades propuestas
son las correctas para lograr los
objetivos propuestos pudiendo
realizar en su caso las modificaciones
oportunas.

-Ficha de seguimiento
-Cuestionario de seguimiento
de las actividades/medidas
-Informe de seguimiento

5.
EVALUACION
DEL PLAN DE
IGUALDAD

Se valorara el grado de implicacion
de cada uno de las personas que
componen nuestra Comunidad
Educativa, asi como la coordinacion
entre ellos y el grado de aceptacion
de las distintas propuestas.

Esta evaluacion continua  se
complementara con una evaluacion
final donde se valoren los resultados
obtenidos, las posibles mejoras,
errores cometidos, necesidades vy
grado de satisfaccion con la
experiencia.

Para todo ello, se emplearan, entre
otros, los siguientes métodos de
evaluacion:

INDICADORES DE EXITO.
EVALUACION DE LA ACTIVIDAD:
Se propondran propuestas de mejora
para el curso proximo teniendo en
cuenta estos puntos, para que los
objetivos permanentes de
sensibilizacién alcancen nuevos mas
satisfactorios.

-INFORME DE EVALUACION:

- Registro de la
evaluacién realizada.

- Numero de medidas
realizadas en tiempo.

- Numero de medidas
realizadas fuera del
tiempo establecido.

- Numero de medidas
no realizadas

CALENDARIO

Segun establecido en cada medida

RESPONSABLE

Responsable de la evaluacion del
plan
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7.-PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION:

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias
previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios
0 su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
meétodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de
situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas
por la Comisién de Seguimiento (formada por las mismas personas que forman la comision de
igualdad), que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del diagnéstico
y de las medidas.

9. Anexos:
9.1 Informe diagnéstico
9.2 Informe de Auditoria retributiva.

9.3 Actas Constitucion y Aprobacion.

29 de junio de 2026



Anexo 9.1. INFORME DIAGNOSTICO DEL COLEGIO PURISIMA
CONCEPCION Y SANTA MARIA MICAELA ADORATRICES

El Colegio PURISIMA CONCPECION Y SANTA MARIA MICAELA, es un centro
concertado en el que se imparten las etapas de Educacion Infantil, Educacion
Primaria, Educacion Secundaria, Formacion Profesional Bdsica y Clico Formativo Grado
Medio Peluqueria y Estética. En el centro existe un Departamento de Orientacion que
entiende la orientacidén educativa como un proceso continuo de acompanamiento al
alumnado, dirigido a favorecer su desarrollo personal, social y académico. Este
proceso atfiende a las necesidades e intereses de cada persona con el objetivo de
potenciar su crecimiento integral a lo largo de toda la vida, desde una perspectiva
global e inclusiva.

La familia y la escuela constituyen los primeros espacios de socializacion en los
que se fransmiten modelos de conducta, valores y formas de relacion. Por ello, el
proceso de coeducacion que se inicia en el dmbito familiar encuentra continuidad en
el contexto escolar y educativo, donde se refuerza el compromiso con la igualdad, el
respeto y la convivencia.

La mision de nuestro centro, ademds de dar una educacién desde una vision
cristiana de la persona, del mundo y de la historia, se orienta a la formacion integral
del alumnado, recogiendo entre otros los principios de igualdad. Esta mision se
sustenta en los valores propios del ideario calasancio y en una concepcidén humanista
y cristiana de la educacién. La comunidad educativa, en misibn compartida,
desarrolla un estfilo pedagdgico humanizador, basado en la cercania al alumnado, el
respeto ala diversidad y la atencidn personalizada.

Esta mision educativa se realiza en estrecha colaboracidon con las familias y en
fidelidad al carisma institucional, inspirado en la pedagogia del Padre Faustino,
caracterizada por comenzar la educacion personalizada basada, no sélo en
favorecer la igualdad sino en el estimulo, el discernimiento, el acompanamiento, el
ejemplo y el amor.

Desde estos primeros espacios de socializacion, la accidon educativa del centro
busca también compensar posibles desigualdades de origen diverso, entre ellas
aquellas derivadas de estereotipos o prejuicios sexistas que pueden influir en el
desarrollo personal y social del alumnado. En este sentido, la escuela asume el
compromiso de promover una educacion basada en la igualdad de oportunidades y
en la construccion de relaciones respetuosas vy libres de discriminacion.

Con este propodsito, el centro apuesta por un modelo educativo que se
caracteriza por ser:

A) Generador de cultura y promotor de igualdad: facilitando el acceso de todo el
alumnado a una formacién integral que favorezca el desarrollo de competencias
necesarias para su participacion activa y responsable en la sociedad.
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B) Signo de vida abierto a la trascendencia: desarrollando un proyecto educativo
inspirado en los valores que fundamentan los derechos humanos y responden a las
demandas de la sociedad actual.

C) Comunidad educativa en misién compartida: entendiendo la escuela como
una comunidad de vida en la que todos sus miembros asumen de forma
corresponsable la tarea de educar y educarse.

D) Abierto a todos y todas: en un contexto de pluralismo educativo, el centro
acoge con respeto a todas las personas que desean formar parte de su proyecto
educativo, prestando especial atencidn a quienes se encuentran en situaciones de
mayor vulnerabilidad.

E) Innovador: incorporando los avances cientificos, tecnoldgicos y pedagdgicos
gue permiten mejorar los procesos de ensenanza y aprendizaje y adaptarse a los retos
de la educacion del siglo XXI.

F) Abierto al entorno: manteniendo un didlogo constante con la realidad social
gue rodea al centro, lo que permite responder de manera adecuada a los cambios y
necesidades de la sociedad actual.

A fravés de este enfoque educativo y del desarrollo del Il Plan de Igualdad, el
centro reafirma su compromiso con la promocién de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, la prevencidon de cualquier forma de discriminacion y la
construccién de una sociedad mas justa, igualitaria y libre de violencia.

METODOLOGIA
Nuestro Plan de Igualdad pretende:

¢ Incidir positivamente en toda la plantilla.

e Implicar a todas las dreas de gestion de la organizacion.

e Ser progresivo y estar sometido a cambios constantes.

e Ser flexible, en funcidn de las necesidades y posibilidades.

El periodo de referencia de los datos analizados para la elaboracion del plan es
el ano 2025, tomando como referencia la plantilla a fecha 1 de enero de 2025.

La elaboracién del plan, su implementacion y evaluacion se establece en las
siguientes fases:

1.Compromiso de la organizacion

e Decision y comunicaciéon a la plantilla el dia: 27-03-26 (firmd la Hermana
el compromiso)

e Creacion del equipo de trabajo el dia: 17 de septiembre de 2025

2. Diagnostico

11



* Planificacion y recogida de informacién: hasta el dia de octubre de 2025
* Andlisis y presentacion de propuestas: hasta el dia 13 de mayo

3.Programacion
* Elaboraciéon y planificacion del Plan de Igualdad: hasta el dia 28 de junio

4.Implantacion y seguimiento: se llevard a cabo en los 4 anos de duracion del
plan.

5.Evaluacion

Cada una de las medidas tiene su evaluacidn calendarizada y marcada
con indicadores.

La persona designada, por la empresa, como responsable de la
organizacion, seguimiento y evaluacion del Plan, parard los datos a la comision
de Igualdad para su posterior estudio vy, si es necesario la realizacién de cambio
en la medida.

Las personas que han intervenido en su elaboracidn son los miembros de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad, por una parte, la representacion del
colegio:

1. Teresa Duserm Garrido Equipo Directivo
2. Teresa Lozano Fpriclo Equipo Directivo
3. Elena Talavera Iniguez Equipo Directivo

y por otra, la representacion de las tfrabajadoras vy los frabajadores
a. Nerea Ulecia Gardachar Comité empresa (FSIE)

b. Javier Pena Hernando Comité empresa (USO)
c. Milladn Varona Cantabrana Comité empresa (UGT)

1.- INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA. DATOS DE LA ENTIDAD:

DATOS DE LA ENTIDAD

Colegio Purisima Concepcion y Sta.
Razdén social M. @ Micaela. (Comunidad
Adoratrices Primera Casal)
CIF R24600048|
Domicilio sociall C/ Juan XXIlI, 10. 26003 Logrono
Forma juridica Ofras. Escuelas y Servicios
Educativos.
Ano de constitucion

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
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Nombre Ana Maria Lopez Sdnchez

Cargo Directora Titular

Teléfono 941---—--

e-mail direccion@adoratriceslogrono.com
ACTIVIDAD

Sector Educativo

CNAE 8520

Descripcion de la actividad

ENSENANZA E. INFANTIL, E.
PRIMARIA, E. SECUNDARIA
FORMACION PROFESIONAL BASICA
Y GRADO MEDIO.

Ambito de actuacién geogrdafica: Logrofio

DIMENSION

Personas MUJERES | 63

trabajadoras

HOMBRES 26

TOTAL | 89

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS (contestar si o no)

Trabajadores

sHay departamento de RR.HH.?2 NO

Certificado o reconocimiento de igualdad | NO

obtenidos

Representacion legal y/o N ° N° 2 Total 5
sindical de las Trabajadoras y | Mujeres Hombres

2. SITUACION ACTUAL DE LA IGUALDAD EN LA ENTIDAD

El personal de nuestro centro es en su mayoria femenino, debido a los origenes
de la Entidad ftitular y al inicio de la actividad educativa encaminada a la formacion
de las ninas que en los inicios de la fundacion tenian dificultades para el acceso a la
educacion. Ademds, las candidaturas presentadas para formar parte de nuestra
comunidad educativa son en su gran mayoria femeninas debido a la tendencia
femenina en la formacién para profesorado. Las relaciones entre los miembros del

claustro son buenas, y los resultados arrojan que no se detectan estereotipos.

3 ORGANIGRAMA:
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3.4 ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA:

Es el resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del andlisis de
datos cuantitativos de las trabajadoras y frabajadores que permiten hacer una
descripcion de la situacion actual desagregada por sexo de la empresa e
identificacion de aspectos como:

TOTALP OR SEXO

® fMujeres (63) ®"Hombres (26)

El sexo femenino representa el 71% del total del personal, frente al 29%
correspondiente al sexo masculino.

A la luz de estos resultados, y tal como se evidenciard en los distintos
apartados analizados en el presente informe, la presencia femenina es
consistentemente superior a la masculina. En este sentido, al superar el umbral del
60%, el centro puede ser clasificado como un entorno feminizado.
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1.NUmero de personas por sexo que conforman la plantilla en ese observando el
grado de feminizacion o masculinizacion de la empresa.

DIRECCION 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
Director/a 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
pedagdgico
PROFESORADO 24 52 76 32% 68% FEMINIZADO
Maestro/a de
Educacion Infantil 0 7 7 0% 100% FEMINIZADO
Maestro/a de
Educacion Primaria 5 17 22 23% 77% FEMINIZADO
Profesor/a de
Educacion 19 19 38 50% 50% MIXTO
Secundaria
Profesor/a técnico de
Formacion 0 9 9 0% 100% FEMINIZADO
Profesional
ORIENTACION 2 8 10 20% 80% FEMINIZADO
Orientador/a 0 1 ] 0% 100% FEMINIZADO
Logopeda 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
Maestro/a de
Pedagogia 2 6 8 25% 75% FEMINIZADO
Terapéutica
ADMINISTRACION 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
Jefe/a
Administracion 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
SERVICIOS 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
Portero/a 0 1 ] 0% 100% FEMINIZADO

2.Distribucidon de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad:

| Franjade | Hombre |

%

Mujer

| %TOTAL |
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edad
200 0 0% 0 0% 0%

menos
20 a 25 3 50% 3 50% 7%
25030 5 56% 4 44% 10%
30a35 4 27% 11 73% 17%
35040 6 33% 12 67% 20%
40 a 45 2 20% 8 80% 1%
45 a 50 3 25% 9 75% 13%
50 a 55 1 20% 4 80% 6%
55 a 60 0 0% 10 100% 1%
Mads de 60 2 50% 2 50% 4%

Grafico de distribucion de edades por género

B Hombres B Mujeres
120%

100%
B0
63
a0
20
0%

0o a5 25230 30235 35240 40245 45250 30255 55
ITEniDS

bas de GO

El andlisis de la distribucidén por sexo y edad pone de manifiesto una clara
predominancia femenina en la mayoria de las franjas etarias, siendo
especialmente significativa en el framo de 55 a 60 anos, donde la representaciéon
es exclusivamente femenina (100%).

Por otfro lado, se observan situaciones de equilibrio entre hombres y mujeres
Unicamente en las franjas de 20 a 25 anos y mds de 60 anos, en las que la
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distribucién es paritaria (50%-50%).

Finalmente, cabe destacar que la franja de edad con mayor peso relativo
dentro del conjunto de la plantilla es la comprendida entre 35 y 40 anos, que
concentra aproximadamente el 20% del total de personas.

A continuacién, se presenta en el siguiente grdafico un andlisis de la
distribucién por edades, sin distincion de género.

Distribucion de la plantilla por edades

M20225
W25230
M30a35
35240
Ma0a45
45250
Ws0:55
W55:60
W az de 50

El andlisis de la distribuciéon de la plantilla por edades permite identificar
varios aspectos relevantes:

En primer lugar, se observa una mayor concentraciéon de efectivos en los
framos intermedios de edad, destacando especialmente la franja de 35 a 40
anos, que representa el 21% del total, constituyéndose como el grupo mds
numeroso. Le sigue la franja de 30 a 35 anos con un 17%, lo que confirma una
estructura demogrdfica centrada en edades de plena actividad profesional.

Asimismo, las franjas comprendidas entre 40 y 50 anos presentan fambién un
peso significativo (11% en 40-45 y 13% en 45-50), consolidando la idea de una
planftilla con experiencia y frayectoria consolidada.

Por el conftrario, los extremos de la distribucidn muestran una menor
representacion. Las personas mds jovenes (20 a 25 anos) suponen Unicamente el
7%, mientras que las franjas de mayor edad (mds de 60 anos) alcanzan un 4%, 1o
que indica una presencia limitada tanto de perfiles de reciente incorporacion
como de aquellos préoximos a la jubilacion.
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Finalmente, cabe destacar que las franjas de 50 a 60 anos presentan una
representacion moderada (6% y 11%, respectivamente), lo que sugiere una
transicion progresiva hacia edades mds avanzadas dentro de la organizacion.

En conjunto, la estructura refleja una plantilla predominantemente madura,
con un claro peso en edades intfermedias, lo que puede asociarse a estabilidad y
experiencia profesional consolidada.

A continuacion, en la siguiente tabla se muestran las franjas de edad en el
centro educativo y denfro de esta, los diferentes puestos representados.

Maestro/a de Educacion Infantil 2 2

Maestro/a de Educacidn Primaria 1 1

Profesor/a de Educacidn Secundaria 3 3

Maestro/a de Educacion Infantil 1 1

Profesor/a de Educacién Secundaria 5 3 8

‘

Maestro/a de Educacidn Primaria 1 3
Profesor/a de Educacién Secundaria 3 5 8
Maestro/a de Pedagogia Terapéutica 3 3

Maestro/a de Educacioén Infantil 1 1

Maestro/a de Educacidn Primaria 1 1

Profesor/a de Educacién Secundaria 4 5 9
Profesor/a técnico de Formaciéon 5 5
Profesional

Maestro/a de Pedagogia Terapéutica 2 3 5

Maestro/a de Educacion Infantil 1 1

Maestro/a de Educacidn Primaria 1 1

Profesor/a de Educacidn Secundaria 1

W wW|IN

Profesor/a técnico de Formacion 3
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Profesional

Portero/a 1 1

Director/a pedagdgico 1 1
Maestro/a de Educacion Primaria 3 7 10
Orientador/a 1 1

Maestro/a de Educacion Infantil 2 2
Profesor/a de Educacién Secundaria 1 1
Profesor/a técnico de Formacién : :
Profesional

Jefe/a Administracion 1 1

Maestro/a de Educacion Primaria 4 4
Profesor/a de Educacién Secundaria 3 3
Profesor/a técnico de Formacién 3 3
Profesional

Profesor/a de Educacidén Secundaria 2 1 3

Logopeda 1 1

Tal y como se muestra en la tabla antferior, se constata una clara
feminizacién de la plantilla, especialmente en los puestos vinculados a Educacion
Infantil, Primaria y Pedagogia Terapéutica, donde la presencia de mujeres es
mayoritaria o incluso exclusiva en determinados tramos de edad. Esta tendencia
es especialmente significativa en las franjas de 30 a 35 anos y 55 a 60 anos,
donde algunos perfiles estdn ocupados Unicamente por mujeres.

Por el contrario, en el dmbito de Educacién Secundaria se observa una
mayor presencia masculina en las franjas mds jovenes (20-25 y 25-30 anos),
aungue esta diferencia tiende a equilibrarse o invertirse en edades infermedias,
donde aumenta la representacion femenina.

En relacidén con los puestos de mayor responsabilidad, como la direccion
pedagdgica o la jefatura de administracion, se aprecia una presencia
exclusivamente femenina en los datos analizados. Si bien este aspecto puede
interpretarse positivamente en términos de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, seria conveniente analizar su evolucidén en el tiempo para

19



garantizar un equilibrio sostenido y no circunstancial.

Asimismo, los puestos de Formacion Profesional muestran una mayor
concentracion femenina en varias franjas de edad, mientras que en perfiles no
docentes (como porteria) también se observa presencia femenina, aunque con
escasa representatividad global.

Por Ultimo, en las franjas de mayor edad (mas de 60 anos), se identifica una
ligera predominancia masculina en Secundaria, lo que podria reflejar tendencias
histéricas de acceso a la profesidn docente.

En conjunto, la estructura evidencia una segregacion horizontal por fipo de
puesto (mayor feminizacion en etapas iniciales y apoyo educativo) y ciertas
variaciones en funcién de la edad, lo que sugiere la conveniencia de seguir
impulsando medidas que fomenten la igualdad de oportunidades y la
diversificacion de perfiles profesionales, especialmente en aquellas dreas donde
uno de los sexos estd infrarrepresentado.

3.- Distribucion de la plantila desagregada por sexo en relacion con la
antigiedad:

El andlisis de la antigledad de la plantilla desagregada por sexo permite
profundizar en la estructura interna de la organizacion desde la perspectiva de
igualdad, identificando tendencias relevantes en la permanencia y estabilidad
laboral.

Antigiedad Hombres Mujeres TOTAL
0 a 1 anos 10 11 21
1 a 3 anos 3 12 15
3 a5 anos 3 3 6
5 a 10 anos 2 9 11
10 a 15 anos 2 5 7
Mds de 15 anos 6 23 29
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Antigiedad de hombres y mujeres
Mas de 15 afas

10 a 15 afos

F
5 2 10 3fos —

—

—

-

3a5anos
1a3afos

.
Qa1anos
i) 5 10 15 20 25

B Hombres [l Mujeres

En términos generales, se observa una mayor presencia femenina en
todos los framos de antigledad, lo que resulta coherente con la feminizacion
previamente identificada en la planfilla. Esta diferencia es especialmente
significativa en los intervalos de 1 a 3 anos (12 mujeres frente a 3 hombres) vy,
de forma mds acusada, en el tramo de mds de 15 anos, donde las mujeres
(23) cuadruplican prdcticamente a los hombres (6). Este dato evidencia una
alta consolidacion y permanencia del empleo femenino en la organizacion.

En los tframos de antigiedad mds reciente (0 a 1 anos) se aprecia una
distribucion equiliborada entre hombres (10) y mujeres (11), lo que podria
indicar una tfendencia hacia una mayor equidad en los procesos de
incorporacion mds recientes. No obstante, esta tendencia no se mantiene en
los siguientes intervalos, donde la presencia femenina vuelve a ser
claramente predominante.

El framo de 3 a 5 anos presenta una distribucion paritaria (3 hombres y 3
mujeres), constituyendo una excepcion dentro del conjunto analizado y
reflejaondo un equilibrio puntual en la permanencia a medio plazo.

Por otro lado, en los intervalos de 5 a 10 anos y 10 a 15 anos se mantiene
una mayor representacién femenina, aunque con diferencias menos
acusadas, 1o que sugiere una continuidad en la estabilidad Iaboral de las
mujeres en la organizacion.

Desde la perspectiva del Plan de Igualdad, estos datos apuntan a una
buena retencidén del talento femenino, pero también invitan a reflexionar
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sobre posibles factores estructurales que puedan estar influyendo en la menor
permanencia o incorporacion de hombres en determinados periodos. En este
sentido, resultaria pertinente analizar de forma complementaria variables
como el tipo de contrato, la promocidn interna o la conciliaciéon, con el fin de
garantizar un equilibrio real y sostenido enfre sexos en todos los niveles de
antigledad.

4.-Distribuciéon desagregada por sexo, grupos profesionales:

1 0 13 13
2 6 5 11
3 1 8 9
4 8 19 27
5 11 14 25
) 0 1 1

7 0 2 2
8 0 1 1

5.- Nivel de formacion por sexo.

1-ESTUDIOS PRIMARIOS 1 1

Portera 1 1

2-FORMACION PROFESIONAL 10 10
Jefa Administracion 1 1

Profesor/a Tecnico FP 9 9
3-DIPLOMATURA 4 7 11
Maestro/a de Educacion Infantil 3 3
Maestro/a de Educacion Primaria 3 3

Profesor/a de Secundaria 1 1 2
4-GRADO 5 20 25
Maestro/a de Educacion Infantil 4 4

Maestro/a de Educacidon Primaria 1 11 12
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6.- Del tipo de relacion laboral:

Maestro/a de Pedagogia Terapéutica 2 5 7
Profesor/a de Secundaria 2 2
5-LICENCIATURA 4 16 20
Maestro/a de Educacion Primaria 1 1
Logopeda 1 1
Orientadora 1 1
Profesor/a de Secundaria 4 12 16
Directora Académica 1 2
6-GRADO y MASTER n 6 17
Maestro/a de Educacion Primaria 1 2 3
Maestro/a de Pedagogia Terapéutica 1 1
Profesor/a de Secundaria 10 3 13
7-LICENCIATURA Y MASTER 2 3 5
Profesor/a de Secundaria 2 3 5

El andlisis de la contratacién de la plantilla, desagregada por sexo, tipo de
contrato y jornada, permite identificar elementos clave en relacion con la igualdad de
oportunidades enfre mujeres y hombres.

100 Indefinido Corgple’r Ordinario 6 18 24
189 Indefinido Corgplef Trans C. Temporal 1 14 15
200 Indefinido Parcial Ordinario 2 4 6
209 Indefinido Parcial Trans C. Temporal 0 3 3
289 Indefinido Parcial Trans C. Temporal 6 9 15
410 Duracion | Complet Inferinidad 3 4 7
determinada a
420 Duracion | Complet Précticas 3 2 5
determinada a
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Duracioén Eventual
502 . Parcial (circunstancias 0 1 1
determinada .,
produccion)
510 Duro<_:|on Parcial Interinidad 5 6 11
determinada
Duracioén . .
520 determinada Parcial Prdacticas 4 8 12
540 Duroc_lon Parcial Jubilacién parcial 1 0 1
determinada
541 Duroqon Parcial Relevo 0 1 1
determinada

En primer lugar, se constata una alta presencia de contratacion indefinida,
especialmente en las modalidades de jornada completa (claves 100 y 189) y parcial
(claves 200, 209 y 289). Esta circunstancia refleja, con cardcter general, una estructura
laboral estable dentro de la organizacion. Asimismo, se observa que las mujeres tienen
una mayor representacion en estas modalidades, lo que constituye un indicador
positivo en términos de acceso y mantenimiento del empleo estable.

En relacidén con la contratacion temporal, se observa que las modalidades de
interinidad (claves 410 y 510) y confratos formativos o en prdcticas (claves 420 y 520)
presentan también una notable presencia femenina. Esta tendencia puede indicar
una mayor participacion de las mujeres en situaciones de tfransicién laboral o
vinculacién temporal con la organizacion.

En conjunto, los datos evidencian una estructura dual en la contratacién: por un
lado, una alta estabilidad laboral con fuerte presencia femenina en contratos
indefinidos; y por otro, una sobrerrepresentacion de mujeres en situaciones de
parcialidad y temporalidad, o que puede incidir en la calidad del empleo y en la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

7.- Del puesto y jornada:

COMPLETA | PARCIAL | REDUCIDA | COMPLETA | PARCIAL | REDUCIDA | COMPLETA | PARCIAL | REDUCIDA
MUJERES 38 32 4 1 0 0 0 1 0
HOMBRES 13 18 0 0 1 0 0 1 0
GLM 0 4 4
Sin reducciones 26 63 89
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Segun se ha mencionado con anterioridad, se podria concluir que, en el centro,
la mayor parte de la plantilla posee mds de tres anos de antigbedad, por lo que
aparentemente diriamos que la plantilla dispone de una estabilidad laboral. Ademds,
como se ha observado en la tabla del punto anterior, la mayoria del personal dispone
de un contrato indefinido a tiempo completo, lo que indica que el centro aboga por
unas mejores opciones para el desempeno de sus tareas desde el principio de la
contratacion.

En cuanto a los permisos de reduccidén de jornada, en el Colegio existen
actualmente 4 permisos otorgados a mujeres por motivo de Guarda Legal de
Menores.

8.- Informacién de la representacion legal de las personas trabajadoras en la

empresa
ORGANIZACION
SINDICAL CARGO PUESTO MUJERES | HOMBRES

USO COMITE DE Docente primaria y : :
EMPRESA secundaria
COMITE DE .

FSIE EMPRESA Docentes de secundaria 2 0
COMITE DE .

UGT EMPRESA Docente secundaria 0 1

9.- Distribuciéon de la plantilla segun clasificaciéon modelo 145:

Modelo 145 Hombre Mujer Total
1 0 0 0
2 0 0 0
3 26 63 89
Leyenda:

@ soltero/a, viudo/a, divorciado/a o separado/a legalmente con hios
solteros menores de 18 anos o incapacitados judicialmente y sometidos a
patria potestad prorrogada o rehabilifada que conviven exclusivamente
con Vd., sin convivir también con el ofro progenitor, siempre que proceda
consignar al menos un hijo o descendiente en el apartado 2 *. Hijos y otros
descendientes menores de 25 anos, o mayores de dicha edad si son
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discapacitados, que conviven con el perceptor”.

@® Caosado/a y no separado/a legalmente cuyo cdnyuge no obtiene rentas
superiores a 1.500 euros anuales, excluidas las exentas.

@ situacion familiar distinta de las dos anteriores (solteros sin hijos, casados
cuyo coényuge obtiene rentas superiores a 1.500 euros anuales, ..., etc.).
(Marque también esta casilla si no desea manifestar su situacion familiar).

@ se observa que el 100% de la plantilla del centro educativo se encuentra

encuadrada en la categoria 3, conforme a la clasificaciéon establecida en
el Modelo 145.

10.- Evolucion en la selecciéon de personal y contratacion por sexo en los
Ultimos anos.

10.1 Incorporaciones:

Segun los datos analizados podemos senalar que las incorporaciones realizadas
durante el ano 2025 han sido las siguientes;

10 11 21

Cabe destacar que se han realizado un total de 21 incorporaciones de personal
en este Ultimo ano, de las cuales 11 han sido mujeres y 10 han sido hombres, lo que
supone un 52.4% de incorporaciones femeninas y un 47.6% de incorporaciones
masculinas.

qa. Incorporaciones del Ultimo ano por tipo de contrato y jornada

En cuanto a las incorporaciones por tipo de contfrato podemos destacar lo siguiente;

100/Indefinido tiempo completo-ordinario 0 1 1
200/Indefinido tiempo parcial-ordinario 0 1 1
410/Duracion determinada tiempo completo Interinidad/ 5 : 3
Eg[)urocién determinada tiempo completo Practicas/ : : o
E%El[)urocién determinada fiempo parcial — eventual por 0 : :

causas de la produccién
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510/Duracion determinada tiempo parcial Interinidad/ 5 o 7
Parcial
520/Duracion determinada tiempo parcial Practicas/ 5 4 6
Parcial
b. Incorporaciones en el Ultimo ano, por tipo de categorias profesionales.

En cuanto alas incorporaciones del Ultimo periodo, podemos destacar que en
el Colegio Purisima Concepcién y Santa Maria Micaela el puesto en el que mds
gente nueva hay es el de profesor de secundaria.

‘

Maestro de Educacion Infantil 1 1
Maestro de Educacion Primaria 0 3

Profesor de Secundaria 10 6 16
Profesor de Ciclos 0 1 1

C. Bajas temporales y definitivas.

Cabe mencionar que durante el ano 2025 el nUmero de bajas supera al de
incorporaciones en uno, habiendo un total de 22 bajas. A continuacion, se expone la
tabla.

Sustituciones 5 7 12
Renuncia del puesto de trabajo 0 1 1
Practicas 2 3 5
Excedencias 0 2 2
Jubilacion 1 1 2

Segun los datos analizados podemos senalar que las incorporaciones realizadas
durante el ano 2025 han sido las siguientes;
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Cabe destacar que se han realizado un total de 21 incorporaciones de personal
en este Ultimo ano, de las cuales 11 han sido mujeres y 10 han sido hombres, lo que
supone un 52.4% de incorporaciones femeninas y un 47.6% de incorporaciones
masculinas.

d. Incorporaciones del Ultimo ano por tipo de contrato y jornada.

En cuanto a las incorporaciones por tipo de confrato podemos destacar lo
siguiente;

100/Indefinido tiempo completo-ordinario 0 1 1
200/Indefinido tiempo parcial-ordinario 0 1 1
410/Duracion determinada tiempo completo Interinidad/ 5 : 3
Total
420/Duracion determinada tiempo completo Précticas/ : : 5
Total
502/Duracion determinada tiempo parcial — eventual por 0 : 1
causas de la produccién
510/Duracion determinada tiempo parcial Interinidad/ 5 5 v
Parcial
520/Duracion determinada tiempo parcial Practicas/ 5 4 6
Parcial

e. Incorporaciones en el Ultimo ano, por tipo de categorias profesionales.

En cuanto alas incorporaciones del Ultimo periodo, podemos destacar que en el
Colegio Purisima Concepcion y Santa Maria Micaela el puesto en el que mds gente
nueva hay es el de profesor de secundaria.

Maestro de Educacion Infantil 0 1 1
Maestro de Educaciéon Primaria 0 3 3
Profesor de Secundaria 10 6 16
Profesor de Ciclos 0 1 1
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f. Bajas temporales y definitivas.
Cabe mencionar que durante el ano 2025 el nUmero de bajas supera al de

incorporaciones en uno, habiendo un total de 22 bajas. A continuacion, se expone la
tabla.

Sustituciones 5 7 12
Renuncia del puesto de trabajo 0 1 1

Practicas 2 3 5
Excedencias 0 2 2
Jubilacion 1 1 2

g. Responsabilidad y nUmero de hijos e hijas.

En resumen, se exponen las responsabilidades por nUmero de hijos
segregados por sexo.

0 23 39 62

] 2 12 14

2 0 6 5

3 ] 6 7

| TotAL | 26 63 89

4 ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS:

El proceso de seleccidn y contratacion: describirlo y a modo de ejemplo:

El proceso de seleccidn y contratacion del personal de colegio sigue un
protocolo que aporta valor a la Entidad y a las actividades socioeducativas de los
alumnos vy familias: basado en apftitudes, conocimientos y habilidades de los
candidatos y candidatas.

Los pasos para seguir son los siguientes:
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- Comunicacion del puesto de trabajo a cubrir al Equipo de Titularidad.

- Convocatoria puUblica para los niveles concertados, subvencionados o
con financiamiento compartido, de acuerdo con el Reglamento de
Régimen Interior y la legislacion, con una explicacion del puesto a cubrir
y de los criterios de seleccion.

- Intervenciéon del Consejo Escolar. Presentacion por parte de la Direccion
Titular de los criterios de seleccidon que tendrdn en cuenta los aspectos
siguientes:

a. Propuesta Educativa del Centro
b. Acreditacion de su competencia profesional
c. Experiencia profesional

- Aprobacion de los criterios de seleccion por el Consejo Escolar.

- Solicitud de empleo por escrito.

- Seleccidon de candidatos basada en las aptitudes, conocimientos vy
habilidades de los/as candidatos/as.

- Comunicacidén y envio de informes al final del proceso de seleccion en el
centro

- Entrevista

- Peticion de informes.

- Evaluacidon de las entrevistas y pruebas realizadas por el Equipo de
Titularidad

- Decision del Equipo de Titularidad.

- Informacién - comunicaciéon de la decision.

- Periodo de prueba con seguimiento del director/a Pedagdgico/a

- Antes de la finalizacion del periodo de prueba el Equipo Directivo
procede a readlizar una evaluacién final del profesor.

En el caso de seleccion de cargos de responsabilidad:

INFORMACION CUALITATIVA DEL PROCESO DE SELECCION

|si | No

La Entidad realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a:

Criterios establecidos por la direccion o el departamento de X
RR.HH.

Criterios de cada departamento/ secciéon X

No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos X
propios.

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a X
la persona del sexo menos representado.

Ofros:




C/ JUAN XXiil, 10

‘.?)J COLEGIO PURISIMA CONCEPCION Y SANTA M.2 MICAELA
\ 26003 LOGRONO

Las personas encargadas de realizar la seleccién son:

Personal directivo

Equipo de recursos humanos

Responsables de los departamentos

X X | X X

Equipo externo a la Entidad

Oftros: La Ultima seleccidn la realiza el equipo de titularidad de la entidad

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar X
la seleccidn sea mixto:
Las personas encargadas de la selecciéon tienen formacién en X

igualdad entre mujeres y hombres

En los procesos de seleccion se realizan las siguientes pruebas:

Entrevista personal X

Test psicotécnico X
Ofros:

Las preguntas utilizadas en la enfrevista son similares para X
mujeres y para hombres:

En las pruebas de seleccion (formularios, test, entrevistas, etc.), | x

se evitan preguntas de cardcter personal o sobre la situacion
familiar de la persona candidata:

La Entidad realiza la seleccidn y contratacion de acuerdo a:

- Proceso de seleccidon establecido por la entidad Titular X

- lIdoneidad para el puesto, Capacidad, Méritos, experiencia. X

En términos generales...

Llegan mds curriculos de hombres que de mujeres X
Llegan mds curriculos de mujeres que de hombres X
Llegan numero similar de curriculum de mujeres que de X
hombres

Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de X
seleccion

Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de X
selecciéon

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o | x
dificultad el proceso

Los hombres se ajustan mdas a las condiciones laborales que X
ofrece la Entidad
Las mujeres se ajustan mds a las condiciones laborales que X
ofrece la Entidad
Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial X

para adaptarse a las condiciones laborales que ofrece la




Enfidad

Se seleccionan mds hombres que mujeres X
Se seleccionan mds mujeres que hombres X
La seleccidon de mujeres y hombres estd equilibrada X

Canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las
ofertas de empleo:

Prensa X

Comunicacién interna de la Entidad: boletin, revista, tablén de | x
anuncios, infranet plantilla (sin distincién de sexo) para
cualquier puesto ofertado

Ofros:
Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion X
Se utiliza lenguaje no sexista X

Andlisis de la imagen corporativa del Colegio y la utilizacion de lenguaje
inclusivo.

Hasta el momento el Colegio ha lleva a cabo la difusién de la implantacion del
Plan de igualdad en el Colegio. A medida que vayamos avanzando con la
implantacion, profundizaremos en clave de comunicacion interna, para transmitir lo
gue en dicho proceso se estd llevando a cabo, en cuanto a igualdad se refiere.

En cuanto al lenguaje utilizado en el Colegio, velamos para que en todos los
comunicados internos y externos se ufilice un lenguaije inclusivo, de manera que
ninguna persona del entorno, ni terceras partes pueda sentirse excluida dentro de la
organizacion.

Ademas, la imagen que el Colegio Purisima Concepcién y Sta. M.* Micaela
aplica es la de la igualdad de género a través de su pdgina web
http://www.adoratriceslogrono.com/.

La clasificacion profesional queda marcada por el Convenio de aplicacion, Vi
Convenio colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total o
parcialmente con fondos publicos (Resolucion de 15 de septiembre de 2021, de la
Direccion General de Trabajo publicado en el B.O.E. el dia 27 de septiembre de 2021) y
teniendo en cuenta La Resolucidn de 25 de septiembre de 2025, de la Direccidon
General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo de modificacion
parcial del VIl Convenio colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total
o parcialmente con fondos puUblicos. (publicada en el BOE NUm. 242, el 8 de octubre
de 2025, Sec. lll. Pag. 129302 a Pag. 129311) y sus tablas salariales. Resolucion de 20 de
abril de 2026, de la Direccidon General de Trabajo, por la que se registra y publica el
Acuerdo por el que se aprueban las tablas salariales de 2024 y 2025 para el personal
docente en niveles concertados y las tablas de 2025 para el personal docente en
niveles no concertados y del personal de administraciéon y servicios, del VIl Convenio
colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total o parcialmente con
fondos publicos, mds el complemento autondmico, Resolucidon de 26 de noviembre de
2021, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo
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sobre complementos refributivos para los anos 2020 y 2021 del personal docente en
pago delegado de los centros concertados de la Comunidad Auténoma de La Rioja,
derivado del VIl Convenio colectivo de las empresas de ensenanza privada sostenidas
total o parcialmente con fondos publicos.

en centfros de ensenanzas concertadas de La Rioja hay que anadir la siguiente
legislacion:

1) De cardcter retributivo:

a) Personal docente en pago delegado de niveles educativos concertados:

- 19/12/2024. Acuerdo sobre complementos retributivos autonémicos de La Rioja
del ano 2023 para el personal docente de niveles educativos concertados. Publicado
en el BOE 18/02/2026.

- 11/07/2023. Acuerdo sobre complementos retributivos autondémicos de La Rioja
del ano 2022 para el personal docente de niveles educativos concertados. Publicado
en el BOE 18/02/2026.

- 31/05/2022. Acuerdo del sector de la ensenanza privada concertada de la
Comunidad Auténoma de la Rioja sobre los criterios para la cuantificacion de la paga
extraordinaria por anfigiedad en la empresa y forma de abono de la misma, fras la
aprobacion del VIl Convenio Colectivo de Empresas de Ensenanza Privada sostenidas
total o parcialmente con fondos puUblicos

- 17/10/2025. Acuerdo de Paga Extraordinaria de Antigiedad en la empresa para
frabajadores en pago directo. Publicado en el BOE 18/02/2026.

b) Personal de Administracion y Servicios (PAS):

- 25/04/2025. Acuerdo sobre el complemento retributivo autondmico de La Rioja
del ano 2025 para el personal de Administraciéon y Servicios (PAS). Publicado en el BOE
18/02/2026.

2)Otros acuerdos:

- 12/09/2025. Acuerdo del Gobierno de La Rioja y de las organizaciones
patronales, de titulares de centros y sindicales mds representativas en el sector de la
ensenanza concertada de La Rioja sobre la reduccidon de carga lectiva del
profesorado. Implantacion progresiva en los cursos 2025-26, 2026-27 y 2027-28.

- 25/08/2025. Acuerdo del Gobierno de La Rioja y de las organizaciones
patronales, de titulares de centros y sindicales mds representativas en el sector de la
ensenanza concertada de La Rioja sobre el mantenimiento de la jubilacion parcial
anticipada. Vigencia: 2025, 2026 y 2027.

- 05/05/2025. Acuerdo de Becas Escolares del curso 2025/26 para hijos de
frabajadores de los centros concertados.

- 25/04/2025. Acuerdo del permiso retribuido por acumulacidon de horas de
lactancia para el PAS y PC, 2025 y 2026. BOE 18/02/2026.

- 16/11/2018. Acuerdo del Gobierno de La Rioja y de las organizaciones
patronales, de titulares de centros y sindicales mds representativas en el sector de la
ensenanza concertada de La Rioja, sobre homologacion salarial y otros.
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- 16/01/2008. Acuerdo sobre permiso de acumulacion de horas por lactancia
para docentes y no docentes. BOE 16/01/2008 (pdginas 3244 y 3245).

- 03/07/2008. Il Acuerdo de Calidad firmado entre las organizaciones sindicales y
patronales. Firmado por patronales y sindicatos con representatividad en el sector de
la ensenanza concertada riojana.

- 15/05/2006. | Acuerdo de Calidad firmado entre las organizaciones patronales y
sindicales. Firmado por patronales y sindicatos con representatividad en el sector de la
ensenanza concertada riojana.

La formacién

Los coordinadores y el equipo directivo a través de la deteccidon de necesidades
consensuadas para cada puesto y, en funcidn de los requisitos minimos de
cualificacién definido para cada uno de los puestos del colegio. El colegio notifica los
cursos disponibles para los trabajadores/as convocando a los mismos de manera
personalizada.

Los criterios de seleccidon que se utilizan para decidir qué personas van a
participar en los cursos de formacion dependen de las competencias/habilidades
necesarias para el puesto de frabajo. No todos los cursos que se imparten en el centro
son voluntarios, sino que también se organizan cursos de obligatoria asistencia para
todo el claustro.

En cuanto al horario de los cursos, estos son impartidos dentfro del horario laboral
en la medida de lo posible. No obstante, si por la tipologia del curso no pudiese
desarrollarse dentro de la jornada laboral, se consulta previamente a la plantilla la
posibilidad de asistencia a los mismos.

A continuacién, en la siguiente tabla se representa la formacion del profesorado
desde el curso 2016/17 hasta la actualidad.

FORMACION GENERAL

Informacidon cuantitativa

Jornodqs_ de pastoral juvenil. 10 7 70 3 30
Escuelas Catdlicaos.

Llo!erozgo desde la identidad 65 51 78.46 14 21 54
Adoratriz.

Prevencidn y deteccion de
drogas en adolescentes. Proyecto 8 6 75 2 25
Prevention-OH.

Cdbmo afrontar las tutorias. 11 8 72,72 3 27,28
3 Acompanamiento espiritual de 6 4 66,67 o 33.33
jovenes

Primeros auxilios 65 51 78.46 14 21,54

Protocolos, seguridad y salud 65 51 78,46 14 21,54
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en centros educativos.

Protocolos DGE seguridad vy 65 5] 78,46 14 21,54
salud en centros Fase 2

Tabla 18. Cursos realizados en los anos 2019 y 2020 y personas que han participado.

Evangelio de San Lucas 10 6 60 4 40
Reglamento europeo de
protecciéon de datos. Novedades 63 50 79,36 13 20,64

y confidencialidad.
Protocolo de actuaciéon

ante situaciones de  acoso 63 50 79.36 13 20,64
escolar.

Deteccion, intervencion vy
manejo de conductas en el aula 63 50 79,36 13 20,64
(TDAH).

Jornadas de interioridad 63 50 79,36 13 20,64

Tabla 19. Cursos realizados en los anos 2018 y personas que han participado

Trabajo cooperativo. 60 48 80 12 20

Calidad. I_r,nplon’roaon normativa 0 48 80 12 20
ISO en educacion.

Finalidades educativas. 60 48 80 12 20

El carisma micaeliano-adoratriz: 6 4 66.67 5 33.33
ayery hoy.

Ggordlo y custodia en el entorno 0 48 80 12 20
educativo.

El carisma adoratriz. 60 48 80 12 20

Tabla 20. Cursos realizados en los anos 2016 y 2017 y personas que han participado.
Informacion cudlitativa

Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las X
mismas horas de formacién para su desarrollo profesional.

La totalidad de la plantila ha tenido alguna formacién sobre X
igualdad de oportunidades.

Se procura que la formacién sea en horario laboral para asegurar X
que todas las personas puedan asistir.

En los cursos de formacién en habilidades directivas se procura X
que asistan hombres y mujeres en proporciéon equiliorada.

En la imparticion de la formacion se pide a la empresa o persona X




que los imparte que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un
lenguaije, imdagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos.

Tabla 21. Informacidn cualitativa sobre la formacién del profesorado.

La promocion profesional se establece segun competencias sin distincion de
género, el Equipo Directivo plantea posibles candidatos y candidatas segun la
antigledad, valorando habilidades y competencias que les hacen iddneos/as para el
puesto a cubrir. La mayoria de los puestos son rotativos, de tal manera que su
nombramiento es por un periodo de tiempo para que cada persona tenga la
oportunidad de promocionarse. Una vez valoradas las capacidades, competencias y

habilidades se le ofrece el puesto por un periodo de tiempo determinado.

No ha habido ninguna promocidén interna en los Ultimos anos.

INFORMACION CUANTATIVA DE LA PROMOCION

INTERNA

NUmero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han ascendido de nivel

N.° de personas que han ascendido de nivel N.° de Muijeres Hombres
personas N.° % N.° %
En el Ultimo ano - - - -
En el ano anterior - - - -
Hace dos anos - - - -
Hace tres anos - - - -
Hace cuatro anos - - - -
N.° de personas que han ascendido de N.° de Muijeres Hombres
categoria profesional personas N.° % N.° %
Nivel directivo - - - -
Mando intermedio - - - -
Nivel técnico - - - -
Nivel administrativo - - - -
Nivel operario - - - -
N.° de personas con responsabilidades de N.° de Mujeres Hombres
cuidado gque han promocionado personas N.° % N.° %
Cuidado de hijas/os menores de 12 anos - - - -
Cuidado de hijas/os mayores de 12 anos - - - -
Cuidado de personas mayores - - - -
Cuidado de personas con discapacidad - - - -
Cuidado de personas con enfermedad cronica | - - - -
o grandes dependientes
Promocién Interna (datos de los cuatro Ultimos ascensos)
CARGOS DE Ascenso | Ascenso 2 Ascenso 3 Ascenso 4
RESPONSABILIDAD
FECHA - - - -
PUESTO - - - -
MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOM
BRES
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Personas que
cumplen con los
requisitos del
puesto

Personas que lo
solicitan

Personas
promocionaddads

Personas
promocionadas
con
responsabilidades
de cuidado

Personas
promocionadas
gue ejercen o
han

ejercido medidas
de conciliacion

Antigledad
media

en el puesto
anterior de las
personas
promocionadas

Antigledad
media

en la Enfidad de
las personas
promocionaddas

Media de edad
de

las personas
promocionadas

RESTO DE PUESTOS Ascenso 1 Ascenso 2 Ascenso 3 Ascenso 4
FECHA - - - i
PUESTO - - - -
MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOM
BRES

Personas que
cumplen con los
requisitos del
puesto

Personas que lo
solicitan

Personas




promocionadas

Personas - - - - -
promocionadas
con
responsabilidades
de cuidado

Personas - - - - -
promocionadas
que ejercen o
han ejercido
medidas de
conciliacion

Antigledad - - - - -
media en el
puesto

anterior de las
personas
promocionadas

Antigledad - - - - -
media en la
Entidad de las
personas
promocionadas

Media de edad - - - - -
de las personas
promocionadas

INFORMACION CUALITATIVA PROCEDIMIENTO DE PROMOCION

Si

No

El procedimiento de promocién en la Enfidad es objetivo y
transparente, regido Unicamente por criterios demostrables de
valia profesional.

Cuando hay una posible promocion interna se informa a toda la
plantilla de la Entidad para que se presenten candidaturas a la
promocion.

En caso de que las personas promocionables sean
mayoritariamente de un sexo, la Entidad fomenta que se
presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocidn.

Se procura gque el equipo de personas encargadas de realizar la
evaluacion de personal sea mixto.

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal
tienen formacioén en igualdad entre mujeres y hombres.

La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta
requerimientos objetivos para desempenar adecuadamente el
puesto de trabgjo.

El procedimiento de promocién en la Entidad es objetivo y
transparente, regido Unicamente por criterios demostrables de
valia profesional.
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Respecto a las condiciones de trabajo los resultados que arroja el registro
retributivo, demuestran que no hay diferencia salarial entre hombres y mujeres de la
misma categoria profesional.

> Jornada de trabajo / Horario y distribucion de tiempo de trabajo, incluidas las
horas extraordinarias y complementarias /Régimen de trabajo y guardias

El tiempo de trabajo del personal docente, siguiendo el Convenio de aplicacion,
VIl Convenio colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total o
parcialmente con fondos publicos (Resolucion de 15 de septiembre de 2021, de la
Direccion General de Trabajo publicado en el B.O.E. el dia 27 de septiembre de 2021) y
teniendo en cuenta La Resolucidn de 25 de septiembre de 2025, de la Direccidn
General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo de modificacion
parcial del VIl Convenio colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total
o parcialmente con fondos publicos. (publicada en el BOE NUm. 242, el 8 de octubre
de 2025, Sec. lll. Pag. 129302 a Pag. 129311)

La jornada anual total de los docentes es de 1.180 horas, de las cuadles se
dedican a la actividad lectiva, como mdximo 850 horas, dedicdndose el resto a
actividades no lectivas.

El fiempo de trabajo dedicado a actividades lectivas son, como mdaximo de 25
horas semanales, que se distribuyen de lunes a viernes. Las horas no lectivas se
distribuyen alo largo del ano.

Para el personal docente que preste sus servicios en las unidades 0-3 anos la
jornada anual serd de: 1.362 horas anuales para el Maestro, 1.620 horas para el
Educador infantil.

La jornada semanal serd el resultante de la distribucion irregular de la jornada
anual, estableciéndose una jornada mdxima de 32 horas para el Maestro y de 38 horas
para el Educador Infantil.

La jornada del personal no docente (Administracion y Servicios) es de 1.570 horas
anuales; siendo de una jornada semanal de 38 horas, sin exceder las 8 horas diarias.

Las horas complementarias se realizan dentro del horario no lectivo.
Dentro del horario lectivo, el personal docente, tiene marcadas las horas lectivas
correspondientes, asi como las de guardia hasta completar las horas de contrato.

En concreto en el cenfro de frabajo por contrato los trabajadores y tfrabajadoras
realizan las siguientes horas:

Cuadro de horas:

CATEGORIA HORAS LECTIVAS CATEGORIA | HORAS REALIZADAS/SEMANA | GENERO:
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ORIENTADOR 1° C. ESO Mujer
(CONC) 25,00 2

ORIENTADOR 1° C. ESO Mujer
(CONC) 25,00 2

P.T 1° C ESO(CON) 25,00 5 Mujer
P.T 1° C ESO(CON) 25,00 12 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 10 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 8 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 5 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 4 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 18 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 18 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 17 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 9 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 9 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 9 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 16 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 16 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 9 Mujer
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PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 15 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 7 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 3 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 12 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 12 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 9 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 1 Mujer
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 8 Hombre
PR. 1° C ESO (CONC) 25,00 8 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 1 Hombre
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 9 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 8 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 18 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 4 Hombre
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 14 Hombre
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 7 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 13 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 6 Mujer
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PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 9 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 6 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 16 Hombre
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 14 Hombre
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 3 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 16 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 12 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 10 Mujer
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 18 Hombre
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 20 Hombre
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 2 Hombre
PR. 2° C. ESO (CONC) 25,00 5 Mujer
ORIENTADOR 2° C. ESO Mujer
(CONC) 25,00 6

ORIENTADOR 2° C. ESO Mujer
(CONC) 25,00 2

P.T 2° C ESO(CON)]) 25,00 10 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 25 Hombre
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 25 Mujer
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PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 25 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 25 Hombre
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 25 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 10 Hombre
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 13 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 19 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 16 Hombre
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 16 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 18 Muijer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 1 Muijer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 25 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 20 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 24 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 24 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 20 Mujer
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 25 Hombre
PR.PRIMARIA (CONC) 25,00 25 Mujer
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PR.PRIMARIA (CONC) 25 20 Mujer
ORIENTADOR PRIMARIA Mujer
(CONC) 25 12

P.T PRIMARIA (CONC) 25 14 Mujer
P.T PRIMARIA (CONC) 25 25 Mujer
P.T PRIMARIA (CONC) 25 25 Hombre
PR.2°INFANTIL INTEGRADO Mujer
(CONC) 25 25

PR.2°INFANTIL INTEGRADO Mujer
(CONC) 25 20

PR.2°INFANTIL INTEGRADO Mujer
(CONC) 25 24

PR.2°INFANTIL INTEGRADO Mujer
(CONC) 25,00 25

PR.2°INFANTIL INTEGRADO Mujer
(CONC) 25,00 6

PR.2°INFANTIL INTEGRADO Mujer
(CONC) 25,00 6

PR.2°INFANTIL INTEGRADO Mujer
(CONC) 25,00 25

PR.2°INFANTIL INTEGRADO Mujer
(CONC) 25,00 25

PR.2°INFANTIL INTEGRADO Mujer
(CONC) 25,00 15




C/ JUAN XXiil, 10

C?)J COLEGIO PURISIMA CONCEPCION Y SANTA M.2 MICAELA
\ 26003 LOGRONO

ORIENTADOR PR.2°INFANTIL Mujer
(CONC) 25,00 6
PR.CFGM/GB 25,00 4 Hombre
PR.CFGM/GB 25,00 25 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 23 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 8 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 6 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 23 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 11 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 4 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 22 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 18 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 7 Mujer
Hombre
PR.CFGM/GB 25,00 2
PR.CFGM/GB 25,00 4 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 25 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 6 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 23 Mujer
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PR.CFGM/GB 25,00 8 Hombre
PR.CFGM/GB 25,00 1 Mujer
PR.CFGM/GB 25,00 6 Mujer
ORIENTADOR 25,00 2 Mujer
PT 25,00 3 Mujer
AULA TEA 25,00 25 Mujer
AULA TEA 25,00 8 Hombre
LOGOPEDA 25,00 17 Hombre
LOGOPEDA 25,00 12 Mujer
P.T 2° INFANTIL (CONC) 25 6 Mujer
PORTERA 38,00 38 Mujer
MANTENIMIENTO 38 5 Hombre
JEFE DE ] Mujer
ADMINISTRACION/SECRETARIA 38 33
JEFE DE ) Hombre
ADMINISTRACION/SECRETARIA

38 24

@ sistema de remuneracién y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos.
Los salarios base anuales (2025) son:
Se aplican las tablas salariales segun el convenio vigente, no existiendo (o
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aplicdndose) sistemas de primas ni incentivos. De acuerdo con los resultados que
arroja la auditoria retributiva, afirmamos que no se detectan desigualdades
salariales dentro de la planfilla de la empresa, incluidos los altos cargos y el
personal directivo.

Por lo que nuestro centro cumple con la igualdad efectiva enfre hombres y
mujeres en relacion a la retribucion salarial, de manera completa y transversal.

Los salarios base anuales (2025), se han pagan conforme a lo establecido en
Resolucion de 20 de abril de 2026, de la Direccion General de Trabajo, por la que
se registra y publica el Acuerdo por el que se aprueban las tablas salariales de
2024 y 2025 para el personal docente en niveles concertados vy las tablas de 2025
para el personal docente en niveles no concertados y del personal de
administracion y servicios, del VIl Convenio colectivo de empresas de ensenanza
privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos, mds el
complemento autondmico, regido por la Resolucion de 26 de noviembre de
2021, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el
Acuerdo sobre complementos retributivos para los anos 2020 y 2021 del personal
docente en pago delegado de los centros concertados de la Comunidad
Auténoma de La Rioja, derivado del VIl Convenio colectivo de las empresas de
ensenanza privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos.

@ sistemas de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el telefrabajo.

El método de organizacién de trabajo se realiza de acuerdo a las funciones
propias de cada puesto, reflejadas en cada contrato de acuerdo con lo
establecido en el Convenio vigente. El rendimiento se mide en el frabagjo
realizado, en el caso de los docentes, se exirae de las memorias anuales.

El teletrabajo se implementd durante la pandemia y se mantiene de forma
residual. No existe regulacion interna escrita sobre criterios de acceso al
teletrabagjo.

@® Medidas de prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género.

Existe evaluacion de riesgos laborales, pero no desagregada por sexo.
AUNn no se han realizado formaciones especificas en riesgos laborales con
enfoque de género.

@ Infimidad en relacién con el entorno digital y la desconexién.

Existe un Plan Digital de centro en el que aparece la evaluaciéon del
entorno digital y la desconexion.

@ Clasificacién profesional y promocién

47



El sistema de clasificacion profesional estd definido por categorias
generales de acuerdo con el organigrama de la Entidad y el Convenio.

Se observa mds representacidon femenina en los puestos de
responsabilidad, lo que concuerda con la sobrerrepresentacion femenina
en la plantilla.

No ha habido promociones infernas dentro de la Entidad.

@ Tipos de suspensién y extinciones de contrato de trabgjo.

En el Ultimo ano no se ha producido ninguna suspension
En cuanto alas extinciones de trabajo, una por finalizacién de tiempo
establecido en el propio contrato, no ha habido ningUn despido objetivo, ni
disciplinario.
Se dio una suspension disciplinaria.
Se dio una excedencia de un ano y una baja voluntaria.
Se dio una excedencia.
Se dio finalizacidn de contrato a una persona

@ Ausencias no justificadas, especificando las causas, por edad, vinculacién con
la empresa, tipo de contrato y jornada, antigiedad, departamento, nivel
jerarquico, grupos profesionales, puestos de frabajo y nivel de formacién.

La suspension disciplinaria fue llevada a cabo por no presentarse en su
puesto de ftrabajo en jornada laboral injustificadamente (ausencias no
justificadas).

@ Implementacién, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del
protocolo de lucha contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado en
la empresa.

Existe un protocolo para la prevenciéon y actuacion frente al acoso sexual,
el acoso por razén de sexo y ofras conductas contrarias a la libertad sexual y la
integridad moral en el dmbito laboral en empresas hecho desde el 24 de junio
de 2024. La comisidn decide que se llevard a cabo una revisidon del mismo en el
caso de cambio de directora fitular, teniendo la misma vigencia indefinida.

No se han registrado ninguna denuncias ni procedimientos desde el inicio
de la Enfidad.

@ La implantacién y revisién de sistemas de organizacion y control del trabajo,
estudios de tiempos y sistemas de valoracion de puestos de trabajo y su
posible impacto con perspectiva de género.
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La Entidad dispone de una estructura organizativa definida y de sistemas
de organizacion del trabajo vinculados a las funciones y responsabilidades de
los distintos puestos existentes. Asimismo, se ha llevado a cabo una valoracion
de puestos de frabajo basada en criterios objetivos relacionados con las
competencias requeridas, el esfuerzo exigido, el nivel de responsabilidad
asumido vy las condiciones efectivas de trabaijo.

El andlisis realizado ha incorporado expresamente la perspectiva de
género, considerando no solo las exigencias fisicas asociadas a determinados
puestos, sino también factores como la carga mental, la responsabilidad sobre
personas, la atencidén directa, la gestiobn emocional, la comunicacion
interpersonal, la resolucion de conflictos y las tareas de acompanamiento y
supervision, tradicionalmente presentes en ocupaciones feminizadas.

La revision efectuada no ha puesto de manifiesto la existencia de criterios
de valoracién que favorezcan de forma directa o indirecta a puestos
fradicionalmente masculinizados frente a otfros con alta presencia femeninag,
habiéndose aplicado una metodologia orientada a garantizar el principio de
igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

No obstante, y en linea con el compromiso de mejora continua de la
Entidad, se recomienda mantener la revision periddica de los sistemas de
valoracion y clasificacion profesional, asi como realizar un seguimiento de su
impacto desde la perspectiva de género, con el fin de prevenir posibles
situaciones de infravaloracidon de puestos y reforzar la transparencia y
objetividad de la politica retributiva.

@ Conciliacién de la vida personal y laboral

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una estrategia que
facilita la consecucion de la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Se dirige a

conseguir una nueva organizacion del sistema social y econdmico donde mujeres y

hombres puedan hacer compatibles las diferentes facetas de su vida: progresar

profesionalmente, atender las responsabilidades familiares y poder disfrutar del fiempo

de ocio ya sea familiar o personal., construyendo asi una sociedad basada en la
calidad de vida de las personas sin importar el sexo.

Su consulta exhaustiva puede hacerse en los Convenios de aplicacion, siendo el

Convenio Colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total o
parcialmente con fondos publicos, escrito con fecha del 21 de junio de 2021,
aprobado en el B.O.E. del 27 de septiembre de 2021.

En resumen, las politicas de conciliacion descritas en el convenio son:

- Licencias retribuidas:

Los trabajadores, previo aviso v justificacion, podrdn ausentarse del trabajo, con

derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y por el fiempo siguiente:
1°. Quince dias en caso de matrimonio o inscripcidn en el registro
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correspondiente como pareja de hecho. En ambos casos, los 15 dias naturales podrdn
empezar a disfrutarse previo aviso vy justificacion 3 dias antes de la celebracién, sin que
ello suponga aumento del nUmero de dias de permiso, y sin perjuicio de su
recuperacion en caso de que no se produzca el hecho causante.

2°. Cinco dias en caso de fallecimiento de hijo; o en caso de enfermedad grave,
accidente grave, hospitalizacion o fallecimiento, del conyuge, pareja de hecho
registrada o de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, a
familiares consanguineos de la pareja de hecho registrada, y a cualquier persona
conviviente que requiera el cuidado efectivo de la persona trabajadora.

En el caso del permiso por hospitalizacion podrd iniciarse mientras dure el hecho
causante, no obstante, una vez iniciado el permiso los dias de disfrute serdn
continuados.

3°. Cinco dias por intervenciones quirdrgicas sin hospitalizacién que precisen
reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento al
efecto, el plazo serd de cinco dias.

4°, Un dia por traslado del domicilio habitual.

5°. Un dia por boda de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que coincidird con el dia de la ceremonia.

6°. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber de cardcter
publico y personal. Cuando conste en una norma legal o convencional un periodo
determinado, se estard alo que ésta disponga en cuanto a duracién de la ausencia y
a su compensacion econdmica.

7°. Por el tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto que deban realizarse dentro de la jornada de
frabajo.

8°. Con el objeto de facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar, se crea
una bolsa de un mdximo de 20 horas anuales por cada persona trabajadora para:

- Asistencia a consultas médicas del propio trabajador, de los hijos
menores de edad, del conyuge, de padres y familiares hasta el primer grado de
consanguinidad o afinidad que no puedan valerse por si mismos y cuya
necesidad de acompanamiento se certifique oportunamente, siempre y
cuando la asistencia a estas consultas no sea posible realizarlas fuera del horario
de frabajo.

- Asistencia a tutorias de hijos menores, hasta un mdximo de 10 horas
anuales con cargo a la bolsa de 20 horas antes senalada.

La utilizacidon de estas horas deberd ser acreditada con el justificante médico
respectivo o del centro educativo, segin el caso, y se procurard interferir lo menos
posible con las actividades escolares del alumnado. Se podrd limitar su ejercicio
simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. En el caso de
los puntos 2° y 3°, se establece lo siguiente:
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- Si el hecho causante se produce en dia festivo, el disfrute del permiso
comenzard a contar el primer dia laborable.

- Si el hecho causante que origina el derecho al permiso se produce
cuando el trabajador hubiera completado el 70% de la jornada, y solicita el
permiso el mismo dia, este contard desde el dia siguiente.

- Siiniciado el permiso se incluye algun dia del fin de semana considerado
no laborable para el trabajador, no se tendrd en cuenta en el computo.

- Permisos no retribuidos

Cualquier trabajador podrd solicitar hasta 15 dias de permiso sin sueldo, por curso
escolar. La empresa tendrd que conceder este permiso si el mismo se solicita con 15
dias de antelacién y el disfrute de dicho permiso, en el caso del personal docente, no
coincide con otro frabajador del mismo nivel, y en el caso del personal no docente, no
coincide con cualquier otro frabajador de la misma rama de dicho grupo. Este
permiso se disfrutard, como mdaximo, en 2 periodos, aungque entre ambos no se agote
el tiempo total previsto en el pdrrafo anterior.

- Prestacién por nacimiento y cuidado de menor, riesgo durante el embarazo y
durante la lactancia

Los trabajadores tendrdn derecho a su retribucion total durante la suspension del
contrato derivado de nacimiento y cuidado del menor, adopcion, acogimiento
permanente o pre-adoptivo, o riesgo durante el embarazo o lactancia natural,
siempre que se cumplan los requisitos que establece la legislacién vigente en cada
uno de los casos.

- Permiso para el cuidado del bebé lactante

Los trabajadores, en los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de
adopcioén o acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d) del ET, tendrdn derecho a
una hora de ausencia del tfrabajo, que podrdn dividir en dos fracciones, para el
cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracidon del permiso se
incrementard proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcién, guarda con
fines de adopcidn o acogimiento multiples. Quien ejerza este derecho, por su
voluntad, podra sustituirlo por una reduccidon de su jornada en media hora con la
misma finalidad o acumularlo en jornadas completas por acuerdo entre empresa y
frabajador o en su caso, lo establecido en aquella. El personal en pago delegado
podrd acumular el tiempo de lactancia, siempre que exista un Acuerdo al respecto
entre la Administracién educativa correspondiente y las organizaciones empresariales
y sindicales por mayoria de su respectiva representatividad, o asi se contemple en las
Instrucciones o resoluciones administrativas dictadas al efecto. La reduccion de
jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las
personas frabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al ofro progenitor,
adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras de la
misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion
empresarial podrd limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa, que deberd comunicar por escrito. Cuando ambos
progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la
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misma duraciéon y régimen, el periodo de disfrute podrd extenderse hasta que el
lactante cumpla doce meses, con reducciodn proporcional del salario a partir del
cumplimiento de los nueve meses. Mediante acuerdo entre empresa y trabajador, el
derecho recogido en este articulo podrd acumularse en jornadas completas
disfrutdndose de una sola vez inmediatamente después de que finalice la baja por
nacimiento. La concrecidén horaria y el periodo de disfrute del permiso de lactancia
corresponderd al frabajador dentro de su jornada ordinaria, debiendo preavisar al
empresario con quince dias de antelacion, precisando la fecha en que iniciard y
finalizard el permiso por cuidado del bebé lactante.

- Cuidado de menores o familiares que no puedan valerse por si mismos
Los frabajadores que tengan a su cuidado a un menor de 12 anos o a un familiar

hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempene
actividad retribuida, podrdn reducir su jornada de trabajo diaria, con disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un mdximo de la mitad de la
duraciéon de aquella. Si dos o mas frabajadores de la misma empresa generasen este
derecho por el mismo sujeto causante el empresario podrd limitar su ejercicio
simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. La concrecion
horaria de la reduccién de jornada corresponde al trabajador, quien deberd preavisar
al empresario con 15 dias de antelacion a la fecha en que se reincorporard a su
jornada ordinaria.

.Seguridqd, salud laboral y equipamiento.

En cumplimiento de lo previsto en la Ley 31/95, de 10 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales y demds normativa de desarrollo aplicable, fomentar
cuantas medidas sean necesarias para establecer un adecuado nivel de proteccion
de la salud de los/as trabajadores/as frente a los riesgos derivados de las condiciones
de trabajo, y ello, en el marco de una politica coherente, coordinada y eficaz para
prevenir aquéllos.

Todas las actividades realizadas en el Colegio son supervisadas para velar por la
proteccion de los trabajadores y trabajadoras frente a los riesgos del trabajo vy el
correlativo deber de la Direccion de dar una proteccidn eficaz de los y las
trabajadoras frente a dichos riesgos. Esta proteccién se concreta, en el dmbito del
Colegio, en una serie de derechos de informacién y formacién, vigilancia de la salud,
consulta y participacién entre otros.

Las principales medidas que el Colegio Purisima Concepcién y Santa Maria
Micaela lleva a cabo son:

- Evaluaciéon de riesgos: la accion preventiva en el Colegio se planifica a
partir de la preceptiva evaluacion inicial de riesgos que se realizard con
cardcter especifico, teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad vy los
posibles riesgos especiales.
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- Planificacidn preventiva: a partir de los resultados de la evaluacion, el
Colegio readliza la correspondiente planificacion preventiva o adopta las
medidas correctoras necesarias para garantizar el mayor nivel de proteccion de
la seguridad y salud de los tfrabajadores/as.

- Informacién y formacién: el Colegio facilita al personal, antes de que
comience a desempenar cualquier puesto de trabajo, la formacion e
informacién acerca de los riesgos y peligros que en él puedan afectarle y sobre
la forma, métodos y procesos que deben observarse para prevenirlos o evitarlos.

- Revisiones médicas periddicas: el Colegio es responsable de la vigilancia
de la salud de los trabajadores/as a su servicio en funcién de los riesgos
inherentes al trabajo y, por lo tanto, resulta obligatorio realizar reconocimientos
médicos especificos en los términos previstos en la normativa aplicable.

- Proteccion de los trabajadores/as  especialmente  sensibles a
determinados riesgos: el Colegio garantiza de manera especifica la proteccion
de la plantilla que, por sus propias caracteristicas personales o estado bioldgico
conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacidén de
discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los
riesgos derivados del frabajo. A tal fin, se fienen en cuenta dichos aspectos en
las evaluaciones de los riesgos y se adoptan las medidas preventivas y de
proteccién necesarias.

E) CUESTIONARIOS REALIZADOS EN EL CENTRO

En este apartado se analiza la informacion obtenida a partir de la consulta
personal, recursos humanos y a la direccidn sobre aspectos como la cultura
organizativa del Colegio Purisima Concepcién y Santa Maria Micaela y las prdcticas en
favor de la igualdad, actitudes ante la puesta en marcha de un Plan de Igualdad,
necesidades y propuestas y nivel de compromiso de cara a la intfegracion de los
principios de igualdad en la gestidon de equipos.

qa. Resultados de los cuestionarios realizados a la plantilla.

A lo largo del primer frimestre del curso escolar 2021-2022 se llevdé a cabo una
serie de encuestas realizadas a toda la plantilla que forma el Colegio Purisima
Concepcion y Santa Maria Micaela.

Hasta el momento se han recibido un fotal de 52 respuestas de la plantfilla. El
perfil de los encuestados, asi como los resultados obtenidos se expone a continuacion.

1.Sexo
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@ Mujer
@® Hombre

80,8%

2. Edad

@ Menos de 20
@ Entre 20y 25
@ Entre 26 y 30
® Entre 31y 35
@ Entre 36 y 40
® Entre 41y 45
@ Entre 46 y 50
@ Entre 51y 55

@ Entre 56 y 60
® 61 omas

3. Menores a su cargo

@ si
® No

4. Personas dependientes a cargo

®si
@® No

=

5. Puesto ocupado
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@ Maestro de educacion infantil,

@ Maestro de educacion primaria.

@ Profesor de educacion secundaria
obligatoria.

@ Profesor técnico de formacion
profesional

@ Personal de administracion y servicios
(PAS)
@ Equipo directivo

6. Antigledad en la empresa

@ Menos de 2 afios
@ Entre 2 y 5arios
@ Entre 5y 10 afios
@ Mas de 10 afios

7. Comité de igualdad

@®si
@® No

‘\\_ 11,5%

8. Igualdad de trato y oportunidades. Siendo 1 muy poco y 4 mucho.

o1
@®:
®:3
@4

@ No sabe / no contesta,

\

9. Compromiso de la direccidén para que la igualdad de frato y oportunidades
sea una realidad. Siendo 1 muy poca y 4 mucha.
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@1
®:2
@3
®4

@ No sabe / no contesta.

10. Igualdad como valor del centro. Siendo 1 muy poca y 4 mucha.

o1
®?2
L ]
®4
@ No sabe / no contesta.

11. Igualdad de oportunidades en la seleccidon de personal en la empresa.
Siendo 1T muy pocay 4 mucha.

[ B
®:2
69,2% @3
@4

@ No sabe / no contesta.

12. Accesibilidad de formacién que ofrece la empresa independientemente de
SU sexo.

® si
® No

@ No sabe / no contesta.

13. Importancia de formacion en temas de igualdad. Siendo 1 muy pocay 4
mucha.
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@1
9?2
®3
@4

@ No sabe / no contesta.

13.5% \\

14. Desarrollo profesional independientemente del sexo. Siendo 1 muy pocay 4

mucha.
o1
[}
@3
94
@ No sabe / no contesta
‘—

15. Retribucion establecida segun criterios de igualdad. Siendo 1 muy pocay 4
mucha.

@1
®:2
@3
@4

@ No sabe / no contesta

16.Conciliacion familiar en el centro. Siendo 1 muy pocay 4 mucha.

@1
®:2
@3
04
@ No sabe / no contesta

17. Oportunidades para disfrutar la politica de conciliacion.
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®si
® No

18. Elemplos de conciliacion

° Reduccion de jornada

Ingresos hospitalarios, visitas a médicos
° Poder llegar alas ?h para llevar a los ninos al colegio
° Cualquier consulta médica de hija o familiares dependientes

(padres) he podido acudir siendo siempre reemplazado en mis clases

° Familiar
° Cambio de horario
° Cuando ha sido necesario acompanar a la familia en algin

momento, siempre dan todas las facilidades y no ponen ninguna pega, todo lo
contrario

° Reduccidon de jornada por cuidado de menores

19. Oportunidades de promocién habiéndose acogido a medidas temporales
de conciliacion.

[ B
@2
®3
®4

@ No sabe / no contesta

20. Informacioén sobre el desarrollo del plan de igualdad.
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®si
® No

21. Necesidad de un plan de igualdad en el centro.

@ si
® No

22. Motivos para su importancia.

10. Para fomentar la igualdad en el centro.

11. Para poder adquirir técnicas de desarrollo en igualdad

12. Por su importancia en las situaciones que vivimos.

13. Para hacernos ver las posibles diferencias en trato si las hubiera

14, Si, sobre todo para los ninos

15. Para que quede patente al 100% la igualdad de derechos entre
hombres y mujeres.

16. Porque la igualdad es un aspecto vital a tener en cuenta para la
evolucion humana.

17. lgualdad de oportunidades para todos sea quien sea.

18. Si es necesario este Plan de Igualdad para que tfodos podamos
optar alas mismas oportunidades laborales en este caso.

19. Por qué la igualdad entre hombres y mujeres en la sociedad tiene
que ser un tema prioritario en cualquier dmbito tanto laboral como familiar
etcétera

20. Para estar formados y actualizados en el dmbito y poder respetar

todos los mismos valores y fransmitirlos a los alumnos del mejor modo.
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21. Todo estard mds reglado y objetivo

23. 3Qué razones crees que justifican el mayor niUmero de mujeres que hombres
en la empresa?

A) Ser un colegio religioso.

B) En el sector de educacion hay mds mujeres que hombres.

C) Mayor nUmero de mujeres que optan a conseguir frabajo en la
empresa

D) Legalmente, ninguna. En cuanto a la ensenanza en los niveles de

infantil y primaria, las caracteristicas femeninas se ajustan mdas a las necesidades
de los alumnos.

E) La profesidon de maestro ha sido siempre la preferida entre mujeres

F) Casualidad

G) Criterios subjetivos al seleccionar personal.

H) Estadisticas en la bolsa de empleo. Preferencia por el género
femenino, por estar mdas relacionado con el mundo de la educacion.

) La retribucion

J) Culturales

K) En el caso de infantil, porque el porcentaje de mujeres que
estudian esta modalidad supera con creces el de los hombres, por lo que la
mayoria de profesionales en educacion infantil son mujeres

L) Creo que en el dmbito de la educacion hay mayor vocacion por

parte de las mujeres que de los hombres.

24. lgualdad en el acceso a puestos de responsabilidad sin importar el sexo.

@ si
@® No

25. Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que
habria que trabajar en materia de igualdad de mujeres y hombres en la empresa,
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proponiendo medidas que se podrian adoptar.

- Acercarnos a cifras de igualdad en la plantilla. Presencia de algun
hombre en puestos de direccidn.

- Contemplar la posibilidad de contratar mas hombres, puesto que
estdn en minoria.

- lgualdad de derechos. Transparencia en las  ndéminas
(complementos salariales) Plan de acoso y abuso sexual.

- Identificar y mostrar las desigualdades sociales partiendo de
ejemplos particulares. Repercusion de desigualdades en violencia doméstica.
Permisos y conciliacion familiar.

- Mds hombres; cémo modelo de persona entre el alumnado

- Trabajar cooperativamente unos con otros en grupos de trabajo.
Adoptar medidas igualmente para ambos sexos teniendo en cuenta las
circunstancias personales.

- Creo que en esta empresa en concreto las oportunidades son Ias
mismas para hombres y mujeres. Ciencia en el hecho de que la conciliacion
familiar no suponga una traba para la promocién profesional.

- Mismos puestos

- Trato entre iguales: planes de formacién para alumnos y
profesorado. Andlisis del uso del lenguaje: uso del lenguaje en nuestra cultura.
Identidad personal: actividades focalizadas a trabajar la identidad del individuo
y su relacién con el grupo.

- Esfuerzo personal Preparacion profesional Empatia

- lgualdad de trato al alumnado

7. CONCLUSIONES:

El diagnodstico ha consistido en un andlisis detallado de la situacion sobre la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la Enfidad durante el cual se
han realizado actividades de recogida de informacién y de andlisis. Todo ello nos ha
llevado a unas propuestas para integrar en nuestro segundo Plan de Igualdad.

El objetivo fundamental de la elaboracién de este diagndstico ha sido conocer el

nivel de Igualdad que existe en nuestro Colegio en los puestos de frabajo entre
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mujeres y hombres, para detectar las necesidades y definir los objetivos para mejorar
la situacion de las frabajadoras y los trabajadores, definiendo los mecanismos que
permitan hacer mas eficiente la organizacién y la plantilla.

Respecto a las conclusiones sacadas de las encuestas realizadas a la plantilla,
esta ha sido contestada por el 66,3% de la plantilla; contestada por el 58% del género
masculino de la plantilla(15 respuestas masculinas) y el 70% de las mujeres de la
plantilla (44 respuestas femeninas).

Las conclusiones sobre la encuesta realizada a la plantilla del centro reflejan, en
términos generales, una percepcidn muy positiva sobre la igualdad de frato y
oportunidades existente en la organizaciéon. La mayoria de las personas participantes
consideran que el centro promueve un enforno laboral basado en el respeto, la
equidad vy la no discriminacion, percibiendo que las oportunidades profesionales, la
formacion y las condiciones laborales se ofrecen con independencia del sexo.

Asimismo, las respuestas muestran una valoracion favorable del compromiso de
la direccidon con la igualdad y del papel que desempena el Plan de Igualdad como
herramienta para consolidar y garantizar estos principios en la organizacion. Aunque
algunas personas consideran que ya existe una situacion de igualdad plenamente
consolidada, la mayoria reconoce la utilidad de seguir contando con un plan que
permita mantener, supervisar y mejorar las buenas practicas existentes.

En materia de conciliacion, la percepcion es especialmente positiva. Las
personas trabajadoras que han necesitado hacer uso de medidas relacionadas con el
cuidado de menores, familiares dependientes, asistencia a citas médicas o permisos
familiares manifiestan haber encontrado faciidades y comprension por parte del
centro. Esto evidencia que la conciliacidn constituye uno de los puntos fuertes de la
organizacion.

Respecto a la composicidn de la plantilla, las respuestas atribuyen la mayor
presencia de mujeres a factores vinculados a la propia profesion educativa, la
vocacién docente vy la realidad de los estudios relacionados con el dmbito de la
ensenanza, descartando mayoritariamente causas discriminatorias.

En cuanto a los aspectos susceptibles de mejora, aungque una parte importante
de la plantilla considera que la igualdad ya estd adecuadamente integrada en el
centro, se identifican algunas lineas de frabajo prioritarias. Entre ellas destacan el
refuerzo de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, la promocién profesional
basada en criterios objetivos, la igualdad retributiva, la sensibilizaciéon y formacion
continua en igualdad y diversidad, asi como la prevencion de cualquier forma de
discriminacién o acoso.

También aparecen propuestas relacionadas con el uso de un lenguaje inclusivo,
la incorporacion transversal de la perspectiva de género en la actividad educativa y
la promocién de valores igualitarios entre el alumnado, reforzando asi la coherencia
entre la gestion interna del centro y su funciéon educativa.

En definitiva, los resultados permiten concluir que la plantilla percibe un elevado
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nivel de igualdad efectiva en el centro y valora positivamente las actuaciones
desarrolladas hasta la fecha. No obstante, la encuesta pone de manifiesto la
conveniencia de seguir impulsando acciones de formaciéon, sensibilizacién,
conciliacién y seguimiento que permitan consolidar los avances alcanzados y
garantizar una mejora continua en materia de igualdad de oportunidades enfre
mujeres y hombres.

Medidas recomendadas en el plan respecto a la plantilla:

En base a este informe, las acciones a implementar deberdn concretarse en
medidas dirigidas a la plantilla, alineadas con los siguientes objetivos segun cada drea
de actuacion.

1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION:

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, eliminando
cualquier sesgo de género en las ofertas, criterios de seleccién y entrevistas.

Analizar la distribucion por sexo en las distintas categorias profesionales (personal
docente, administracion y personal de servicios).

Detectar posibles segregaciones horizontales o verticales.

Asegurar que las descripciones de puestos y requisitos sean neutros e inclusivos.

Implantar criterios objetivos, transparentes y documentados en la confratacion.

2.- FORMACION

Garantizar el acceso igualitario a la formacién continua, independientemente
del sexo o situaciéon personal (reducciones de jornada, maternidad/paternidad, etc.).

Analizar la participacidon en formacion por sexo y tipo de accidn formativa.

Incluir formacién especifica en igualdad, coeducacion y prevencién de violencia
de género.

Promover la formacion en liderazgo para favorecer el acceso equiliborado a
puestos de responsabilidad.

3. PROMOCION PROFESIONAL

Garantizar procesos de promocion basados en criterios objetivos, publicos vy
fransparentes.

Anadlizar la presencia de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad
(direccion, jefaturas, coordinacion).

Detectar posibles techos de cristal o barreras indirectas.

Fomentar la igualdad de oportunidades en el acceso a cargos directivos y de
gestion.

4.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

Promover el uso equilibrado de medidas de conciliacién por parte de mujeres y
hombres.

Andlizar el impacto de las medidas de conciliacion en la carrera profesional.

Garantizar que el acceso a permisos, reducciones de jornada y excedencias sea
igualitario y sin penalizacion.

Fomentar la corresponsabilidad (no solo conciliacion femenina).
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5.-SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

Identificar riesgos especificos diferenciados por sexo (ergondmicos, psicosociales,
etc.).

Detectar posibles situaciones de acoso sexual o por razdn de sexo, realizar los
protocolos necesarios en concreto el Protocolo frente al acoso por razén de
orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresion de género.

Garantizar entornos de frabajo seguros, inclusivos vy libres de violencia.

6.-COMUNICACION INCLUSIVA

Garantizar el uso de lenguagje inclusivo y no sexista en todos los documentos
internos y externos (circulares, web, materiales educativos).

Analizar imagenes y contenidos para evitar estereotipos de género.

Promover una comunicaciéon alineada con valores de igualdad y coeducacion.

Sensibilizar a la comunidad educativa (profesorado, alumnado y familias).

La Entidad al ser el centro de frabagjo un colegio concertado, estos objetivos
deben alinearse también con la dimension educativa y pedagdgica (coeducacion)y
la funcion social del centro como agente de igualdad. La Enfidad, ademds, manifiesta
su compromiso con la aplicacién efectiva del principio de igualdad de frato vy
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como con la garantia de una politica
refributiva objetiva, fransparente y basada en criterios de trabajo de igual valor.
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Anexo 9.2 AUDITORIA RETRIBUTIVA:

1. Intfroduccién

2. Marco normativo

3. Plazo y vigencia

4. Objetivo de la auditoria interna

5. Diagnostico retributivo
5.1 Factores desencadenantes de las diferencias
5.2 Valoracion de puestos de trabajo
5.3 Medidas de conciliacion y corresponsabilidad
5.4 Promocién y movilidad
5.5 Conclusiones del diagnéstico

6. Plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas
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1. Infroduccién

El Colegio PURISIMA CONCPECION Y SANTA MARIA MICAELA, es un centro
concertado en el que se imparten las etapas de Educacion Infantil, Educacion
Primaria, Educacién Secundaria, Formacién Profesional Bdsica y Clico Formativo Grado
Medio Peluqueria y Estética. En este momento hay una plantilla total de 63 mujeres y
23 hombres.

La estructura organizativa, parte de la Institucion a la que pertenece,
Congregacioén de Religiosas Adoratrices, Esclavas del Santisimo Sacramento y de la
Caridad, una Congregacion religiosa femenina, lo que supone que la direccion de la
misma recae mayoritariamente en mujeres, en la que el Equipo de Titularidad es el
organo delegado del Gobierno General de la Institucion para la gestion de los
colegios. Hay un equipo directivo en el propio colegio, del que dependen tanto el
personal de administracidon y servicios como el personal docente. Esta estructura
organizativa, parte de unos valores que, recogidos en sus propias constituciones, son
de carisma cristiano en los que tanto la igualdad como el respeto y la vocacién de
servicio a la comunidad estdn presentes.

Sus principales actividades se vinculan a las actividades que de forma directa se
dirigen a la formacién y aprendizaje del alumnado siendo por tanto actividades
educativas

Para la Entidad y las personas que la infegran es fundamental tener una plantilla
comprometida y alineada con propdsitos y valores referidos a la igualdad de las
personas, asi como retener y atraer a los mejores y las mejores profesionales.

2. Marco normativo

Concepto de auditoria retributiva: El RD 902/2020 determina medidas especificas
para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no discriminacién entre
mujeres y hombres en materia retributiva. En base al articulo 7 del RD 902/2020, se
describe el concepto de auditoria retributiva de la siguiente manera:

1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberdn incluir en el mismo
una auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la
negociacién que requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para
comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera fransversal y completa,
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cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad enfre mujeres y hombres
en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para
evitar, corregir y prevenir los obstdculos y dificultades existentes o que pudieran
producirse en aras a garantizar la igualdad refributiva, y asegurar la transparencia y el
seguimiento de dicho sistema retributivo.

2. La auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del que forma
parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo.

Adicionalmente, el Anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por €l
gue se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de Convenios y acuerdos
colectivos de trabajo (en adelante, RD 901/2020) establece, en relacién con la
elaboracion del diagndstico lo siguiente:

“También formardn parte del diagndstico del plan de igualdad el REGISTRO
RETRIBUTIVO y la AUDITORIA RETRIBUTIVA”

Contenido de la auditoria refributiva

De acuerdo con el arficulo 8 del RD 902/2020, el contenido de la auditoria
retributiva debe incluir lo siguiente:

-Diagndstico de situacion retributiva

-Diagndstico  cualitativo y cuantitativo mediante el andlisis de politicas y
procedimientos de las empresas que puedan repercutir directa o indirectamente en la
retribucion de las personas trabajadoras.

- La evaluacion de los puestos de frabajo teniendo en cuenta lo establecido en el
articulo 4, tanto con relacion al sistema retributivo como con relacion al sistema de
promocion.

- La relevancia de ofros factores desencadenantes de la diferencia retributiva.

A estos efectos, el diagndstico de la situaciéon retributiva que se realiza en el
presente informe analiza:

1.- Realizaciéon de un diagndstico de la situacion retributiva del COLEGIO.

La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el
articulo 4 del RD 902/2020, tanto con relacion al sistema retributivo como con relaciéon
al sistema de promocion.

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion
global de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de
frabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacion de una
puntuacidn o valor numérico al mismo. Los factores de valoracion deben ser
considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y
estricta con el desarrollo de la actividad laboral.
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La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi
como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el diseno o
uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa, o las
dificultades que las personas frabajadoras pudieran encontrar en su promocion
profesional o econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones
empresariales discrecionales en materia de moviidad o las exigencias de
disponibilidad no justificadas.

2.- ldentificacién de los origenes de las diferencias salariales, en su caso,
detectadas

La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada
puesto de trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser
adecuada al sector de actividad, tipo de organizacidn de la empresa y otras
caracteristicas que a estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en
todo caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los
puestos.

Segun finaliza el propio articulo 8 del RD 902/2020, a los efectos de valoracion de
los puestos de trabajo, serdn de aplicacion aquellos sistemas analiticos que garanticen
el cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidos en el presente articulo y de
manera especifica los criterios descritos en el articulo 4:

“El principio de igual retribucion por trabajo de igual valor en los términos
establecidos en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas las
empresas, independientemente del niUmero de personas trabajadoras, y a todos los
Convenios y acuerdos colectivos”

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendrd igual
valor que ofro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeno vy las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes [...] A tales efectos, podrdn ser relevantes, entre otros factores y
condiciones, con cardcter no exhaustivo, la penosidad y dificultad, las posturas
forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, |a minuciosidad, el aislamiento, la
responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el bienestar de las personas,
la polivalencia o definicion extensa de obligaciones, las habilidades sociales, las
habilidades de cuidado y atencidén a las personas, la capacidad de resolucidon de
conflictos o la capacidad de organizacién, en la medida en que satisfagan las
exigencias de adecuacion, totalidad y objetividad a que se refiere el apartado
siguiente en relacién con el puesto de trabajo que valoran.

Una correcta valoraciéon de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los
criterios de adecuaciéon, totalidad y objetividad. La adecuacion implica que los
factores relevantes en la valoracién deben ser aquellos relacionados con la actividad
y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacién necesaria. La
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totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta
todas las condiciones que singularizan el puesto del frabgjo, sin que ninguna se
invisibilice o se infravalore. La objetividad implica que deben existir mecanismos claros
que identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacién de una
determinada retribucion y que no dependan de factores o valoraciones sociales que
reflejen estereotipos de género.

El presente informe se elabora de conformidad por tanto con:

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

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad.

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad refributiva entre
mujeres y hombres.

e Directiva (UE) 2023/970 relativa a la transparencia retributiva.

La normativa vigente establece la obligacion de analizar y justificar aquellas
diferencias salariales que superen el 25%, sin que ello suponga automdaticamente la
existencia de discriminacién salarial.

Dentro del marco autondmico se tiene en cuenta:
- Ley 7/2023, de igualdad efectiva de mujeres y hombres de La Rioja

- Decreto 17/2024 por el que se regulan las Unidades para la Igualdad de mujeres
y hombres de La Rioja

- Ley 11/2022 contra la Violencia de Género de La Rioja

A estos efectos y con el fin de estar plenamente alineada con la normativa en
materia de igualdad retributiva, se ha solicitado la elaboracion de un informe de
auditoria con los resultados del diagndstico de situacion.

3. Plazo y vigencia

A partir del 14 de abril de 2021, fecha en la que entré en vigor el RD 902/2020,
tfodas las empresas obligadas en esa fecha a tener plan de igualdad deben tener
realizada la auditoria salarial en aras de que la misma se incluya en el plan de
igualdad. La aplicacion de lo establecido en el RD 902/2020 para las auditorias
retributivas seguird la misma aplicacion paulatina que figura en la disposicion
transitoria décima segunda de la Ley Orgadnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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En relacién con la Auditoria retfributiva del COLEGIO PURISIMA CONCPECION Y
SANTA MARIA MICAELA, ésta tendrd la misma vigencia que la de su Plan de Igualdad
salvo que se produzcan cambios significativos en el esquema de refribuciones de la
Enfidad o la Inspeccidon de Trabajo establezca un periodo de tiempo inferior a ese.

4. Objetivo de la auditoria interna

Objetivo de la auditoria retributiva del COLEGIO PURISIMA CONCPECION Y SANTA
MARIA MICAELA

Conforme a lo anterior, con el presente informe se pretende comprobar que el
sistema retributivo de la Enfidad, de manera transversal y completa, cumple con el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia refributiva.

A estos efectos, la auditoria retributiva del COLEGIO permitirad definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos y dificultades existentes o
que pudiera producirse en aras de garantizar la igualdad retributiva y asegurar la
fransparencia y el seguimiento de dicho sistema refributivo.

La auditoria retributiva es un diagndstico que analiza el sistema de retribucién
implantado En el COLEGIO vy las posibles diferencias que marcan la brecha salarial
enfre hombres y mujeres.

El objetivo se cenfra en detectar posibles causas o marcadores de desigualdad y
evitarlos, incorporando un plan de actuacién en la Entidad con acciones correctoras
donde interviene un cronograma, actuaciones, objetivos, asi como las personas que
van a ser las encargadas de ejecutar dichas acciones dentro de la Enfidad.

Actualmente, tal y como se ha podido comprobar gracias a la informacion
proporcionada por la Entidad, en 17 de septiembre de 2025 se constituyd de nuevo la
comision negociadora, manteniéndose casi completamente la misma mesa, sélo con
un cambio) para la negociacién, redaccion e implantacion del plan de igualdad de
COLEGIO (en adelante, el “Plan de igualdad”), estableciéndose en él, su principal
objetivo:

Desarrollar prdcticas que tengan en cuenta la perspectiva de género partiendo
de la propia inspiracién de su propia mision el buen trato para las personas Mmdas
vulnerables, manteniendo ese objetivo se continla esta linea ampliando a temas
como la autonomia personal, la educaciéon emocional, la educaciéon afectivo-sexual o
la resolucion pacifica de conflictos con una comunicacion interna y externa orientada
a la inclusion, con lenguaje verbal y visual igualitario y orientado a combatir los
estereotipos de género desde la infancia y la adolescencia, la familia y desde el
dmbito de formacién a profesionales.
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Es primordial desarrollar un proceso de calidad que desemboque en una
igualdad real, siendo un referente y fundamento para nuestra Sociedad.

En todo caso se estable que el Plan de Igualdad del COLEGIO debe ser global,
esto es, un Unico plan con acciones que puedan en toda la Entidad y su dmbito de
actuacion.

Teniendo en cuenta para ello:

El Convenio Colectivo de aplicacién: VIl Convenio colectivo de empresas
de ensenanza privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos
(Resolucion de 15 de septiembre de 2021, de la Direccidon General de
Trabajo publicado en el B.O.E. el dia 27 de septiembre de 2021) y teniendo
en cuenta La Resolucion de 25 de septiembre de 2025, de la Direccion
General de Trabagjo, por la que se registra y publica el Acuerdo de
modificacion parcial del VII Convenio colectivo de empresas de ensenanza
privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos. (publicada en
el BOE NUm. 242, el 8 de octubre de 2025, Sec. lll. Pag. 129302 a Pag.
129311) y sus tablas salariales Resolucion de 20 de abril de 2026, de la
Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo
por el que se aprueban las tablas salariales de 2024 y 2025 para el personal
docente en niveles concertados y las tablas de 2025 para el personal
docente en niveles no concertados y del personal de administracion y
servicios, del VIl Convenio colectivo de empresas de ensenanza privada
sostenidas total o parcialmente con fondos publicos. (BOE num. 106, de 1 de
mayo de 2026, paginas 60600 a 60629)

Resolucion de 26 de noviembre de 2021, de la Direccion General de
Trabagjo, por la que se registra y publica el Acuerdo sobre complementos
retributfivos para los anos 2020 y 2021 del personal docente en pago
delegado de los centros concertados de la Comunidad Autdonoma de La
Rioja, derivado del VII Convenio colectivo de las empresas de ensenanza
privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos.

El Informe Diagndstico de igualdad que acompanard al Plan.

Informacién relativa a la contrataciéon de los empleados/as (Sexo, fecha de
contratacion y de fin de contrato, tipo de jornada, puesto, retribuciones,
etc.).

Registro retributivo (1 de enero de 2025- a 31 de diciembre de 2025)
Promociones (1 de enero de 2022- a 31 de diciembre de 2025)

5. Diagndstico retributivo

5.1 Factores desencadenantes de las diferencias

ANALISIS DEL SISTEMA RETRIBUTIVO:
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En primer lugar se presentan adjuntos los dos Excel, ambos con dos los informes
de brecha salarial del Colegio a esta auditoria, realizados por empresa externa en 1os
que se explica el andilisis del sistema retributivo distinguiendo entre salarios efectivos
agrupados y salarios efectivos por escala.

En cumplimiento de lo dispuesto en el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva enfre mujeres y hombres, se ha realizado el andlisis del Registro Retributivo
correspondiente al ejercicio 2025.

El objetivo del presente informe es examinar las diferencias retributivas
existentes enfre mujeres y hombres, identificar aquellos conceptos que presentan
brechas superiores al umbral de referencia del 25% y analizar las causas objetivas que
justifican dichas diferencias.

METODOLOGIA

El andlisis se ha realizado sobre la informacion contenida en el Registro Retributivo
correspondiente al periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de
2025.

Se han analizado:
e Salarios efectivos medios.
e Salarios efectivos medianos.
e Refribuciones equiparadas y anualizadas.
e Diferencias porcentuales entre mujeres y hombres.
e Conceptos salariales individuales.
e Agrupaciones profesionales existentes en el centro.

Asimismo, se han considerado, refribuciones efectivas medias, retfribuciones
efectivas medianas, retribuciones equiparadas medias, refribuciones equiparadas
medianas, salario base, antigbedad, complementos salariales, complementos de
responsabilidad, vacaciones, complementos voluntarios, resto de conceptos
retributivos incluidos en el registro y se ha comparado la informacién obtenida en los
registros efectivos y equiparados con el fin de identificar posibles diferencias derivadas
de la jornada de frabajo, antigledad, tiempo de prestacidon de servicios y ofras
circunstancias objetivas.

5.1.1 RESULTADOS DEL ANALISIS:

a. Resultados sobre retribuciones efectivas
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En el andlisis de las retribuciones efectivamente percibidas se olbservan diferencias

superiores al 25% en determinados conceptos refributivos.

Las diferencias mds relevantes se concentran en:

Concepto

Brecha

Complemento Salario Licenciados ESO [+51,95 %

Antigledad CGMA

-37.97 %

Determinados conceptos de Navidad

+26,51 %

Estas diferencias reflejan importes efectivamente abonados durante el ejercicio vy,

por tanto, se encuentran condicionadas por circunstancias individuales de jornada,

antigledad y desempeno profesional.

b. Resultados sobre retribuciones equiparadas

Con el fin de eliminar el efecto de las diferencias derivadas de jornadas, periodos

de actividad o situaciones contractuales distintas, se han analizado las retribuciones

equiparadas contenidas en el Registro Retributivo.

c. Resultados sobre retribuciones equiparadas (medianas)

La comparacion de las medianas equiparadas muestra una elevada

homogeneidad retfributiva entre mujeres y hombres para puestos de igual valor.

Concepto Hombres (€) | Mujeres (€) Brecha
Salario Base Equiparado 18.037,60 18.037,60 0,00 %
Complemento Autonémico -3,09
CGMA 6.828,52 6.617,70 7
Antigbedad CGMA 256,76 949,06 +269,63 %
. -1,93
Total Complementos Salariales 10.149,75 9.954,20 7
. . -3,20
Total Salario Equiparado 29.526,58 28.581,51 7
. . . -1,61
Total Retribucidn Equiparada 29.526,58 29.049,74 7
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d. Resultados sobre retribuciones equiparadas (promedios)

Los promedios equiparados presentan diferencias superiores a las observadas en
las medianas:

Concepto Hombres (€) | Mujeres (€) | Brecha

Salario Base Equiparado Medio 28.079,31 16.128,701-42,56 %

Total Complementos Salariales

Medios 12.934,24 9.397.76 |-27.34 %

Total Salario Equiparado Medio 41.013,55 25.526,46 -37,76 %

Total Retribucidn Equiparada

Media 41.144,08 25.795,80-37,30 %

e. Interpretacion de los resultados

La comparaciéon de las medianas equiparadas constituye el indicador mas
representativo para evaluar la igualdad retributiva, al reducir el efecto de valores
extremos o situaciones individuales excepcionales.

En este sentido, los resultados muestran:
e Coincidencia absoluta en el salario base equiparado (0,00 % de diferencia).
e Diferencias reducidas en los complementos salariales totales (-1,93 %).
e Diferencia muy limitada en la retribucion total equiparada (-1,61 %).

e La principal diferencia se concentra en el complemento de antigiedad, donde
las mujeres presentan importes medianos superiores a los hombres.

Por el contrario, las diferencias observadas en los promedios equiparados
parecen estar influenciadas por la distribucidon de mujeres y hombres entre los distintos
grupos profesionales y niveles retributivos de la organizaciéon, por lo que no constituyen
por si mismas evidencia de discriminacién salarial.

f. Conclusion

Tomando como referencia las retribuciones equiparadas y especialmente los
valores medianos, no se observan diferencias significativas en la retribucion de mujeres
y hombres para trabajos de igual valor.

La igualdad observada en el salario base y la reducida diferencia existente en la
retribucion total equiparada permiten concluir que el sistema retributivo presenta, con
cardcter general, un comportamiento compatible con el principio de igualdad
retributiva establecido en el Real Decreto 902/2020.



C/ JUAN XXiil, 10

L_?)J COLEGIO PURISIMA CONCEPCION Y SANTA M.2 MICAELA
\ 26003 LOGRONO

No obstante, se recomienda confinuar realizando un seguimiento periddico de los
complementos salariales y de la distribucidon de mujeres y hombres enfre grupos
profesionales y puestos de trabajo, a fin de garantizar el mantenimiento de la igualdad
retributiva y prevenir posibles desigualdades indirectas.

5.1.2 ANALISIS DE LAS BRECHAS IDENTIFICADAS POR GRUPO PROFESIONAL:
a. Grupo Profesional 01

Brechas identificadas:

Concepto Brecha
Salario Base +57,98 %
Complemento Autondémico CGMA [+58,00 %
Paga Extraordinaria Navidad +57,95 %

Andilisis técnico

La interpretacidon de estos resultados debe realizarse teniendo en cuenta la
reducida representacion masculina dentro del grupo.

La existencia de un Unico trabajador varén provoca que cualquier diferencia
individual tenga un impacto estadistico elevado sobre la media del colectivo.

No se aprecian indicios de discriminacion salarial, sino efectos derivados de la
composicion especifica del grupo.

b. Grupo Profesional 02

Brechas identificadas

Concepto Brecha
Antigiedad +26,88 %

Andilisis técnico

La diferencia observada se encuentra vinculada a la distintfa antigbedad
consolidada por las personas trabajadoras incluidas en el grupo.

El complemento de anfigledad responde a criterios objetivos establecidos
convencionalmente y constituye una causa objetiva y razonable de diferenciacion
retributiva.

5.1.3 ANALISIS DE TRABAJOS DE IGUAL VALOR

De conformidad con el articulo 4 del RD 902/2020, se ha procedido a valorar las
diferencias retributivas atendiendo a:
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Naturaleza de las funciones.
Responsabilidades asumidas.
Formacioén requerida.
Condiciones de frabajo.
Factores organizativos.
Del andlisis realizado no se identifican diferencias salariales atribuibles al sexo de
las personas trabajadoras que desempenan trabajos de igual valor.
Las diferencias detectadas se explican por factores objetivos relacionados con la
organizacion del trabajo y con las caracteristicas de la plantilla.

5.1.4 TABLA RESUMEN DE BRECHAS SUPERIORES AL 25 %

Grupo Concepto Brecha Justificacion
GPO1 Salario Base +57,98 % |Composicion del grupo y jornada
GPO] Compllerr)en’ro +58.00 % Ef,ec’ro estadistico por reducido
Autonémico numero de hombres
GPO1 Navidad +57,95% |Devengo individual
GP02 Antigledad +26,88 % |Trienios consolidados
General Complemento +51,95% |Distribucion de puestos y categorias

Licenciados ESO

General |Antigiedad CGMA -37,.97 % |Diferencias de permanencia

5.1.5 JUSTIFICACION TECNICA DE LAS DIFERENCIAS:

Diferencias en la jornada laboral y devengo proporcional
Las diferencias observadas en salario base, vacaciones y pagas extraordinarias
responden en gran medida a la distinta distribucidon de jornadas completas y parciales.

Antigiedad y consolidacion de trienios

La antigledad constituye uno de los principales factores explicativos de las
diferencias detectadas.

Las cuantias percibidas responden a criterios objetivos establecidos por convenio
colectivo.

Complementos de responsabilidad
Los complementos asociados a funciones de coordinacion, responsabilidad o
especializacidén se perciben en funcidn de las tareas efectivamente desempenadas.

Complementos voluntarios
Los complementos voluntarios responden a circunstancias contractuales
individualizadas y no constituyen una prdctica retributiva generalizada.
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Efecto estadistico de grupos reducidos

La existencia de grupos profesionales con escasa representacion de uno de los
sexos genera oscilaciones porcentuales elevadas que deben interpretarse con
cautela.

5.1.6 RIESGOS RETRIBUTIVOS DETECTADOS
No se identifican riesgos retributivos significativos asociados al sexo.

No obstante, se recomienda mantener seguimiento periddico sobre:
¢ Complementos de responsabilidad.
e Complementos voluntarios.
e Procesos de promocion interna.
e Evolucion de la antigbedad por sexo.
e Composicion de los grupos profesionales.

5.2 Valoracion de puestos de frabajo:

El COLEGIO es una Entidad representada mayoritariamente por mujeres.
Durante el ejercicio de referencia el total medio de la plantilla fueron 53 personas, de
las que un 71% son mujeres frente al 29% de representacion masculina.

PLANTILLA

71%

= MUJERES = HOMBRES

La plantilla se distribuyen varios grupos profesionales de acuerdo a lo
establecido en el VIl Convenio Colectivo de Empresas de Ensenanza Privada
Sostenidas Total o Parcialmente con Fondos PuUblicos. (publicado en el B.O.E. de 27 de
septiembre de 2021) (teniendo en cuenta la modificacion parcial por la resoluciéon de
25 de septiembre de 2025) y fienen parte de los servicios externalizados como el
comedor, las actividades extraescolares, la limpieza y gabinete psicopedagdgico.

- Grupo 1: Personal docente.

- Grupo 2: Personal de Administracion.

- Grupo 3: Personal de Servicios.

De estas cifras podemos establecer que la plantilla se distribuye de la siguiente forma:
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Grupos profesionales

DOCENTES ADMINISTRACION SERVICIOS
@ Mujer 59 2 2
mHombre 26 0 0

B Mujer @ Hombre

Metodologia de valoracion objetiva:

La valoracion se realiza sobre una escala de 0 a 100 puntos, distribuida por factores.

Factor Puntuacién
Competencias 35
Esfuerzo 20
Responsabilidad 30
Condiciones de Trabajo 15
TOTAL 100

Justificando que, las competencias técnicas, cognitivas, emocionales y relacionales
fienen el mismo reconocimiento; la responsabilidad sobre personas se valora al mismo
nivel que la responsabilidad econdmica o material; la carga mental y los riesgos
psicosociales son factores objetivos; el esfuerzo fisico no incrementa automdticamente
la valoracion frente al esfuerzo mental o emocional.

Competencias:

La evaluacion de riesgos pone de manifiesto que la actividad desarrollada en el
centro requiere distintos niveles de cudlificacion profesional, competencias técnicas y
habilidades relacionales en funcidn del puesto desempenado.

Los puestos vinculados a la actividad educativa, atencidon a personas, comedor y
organizacién del centro requieren:

. Formacion especifica para la atencidon educativa y social.

. Conocimientos en prevencion de riesgos laborales y actuacion ante
emergencias.

. Capacidad de organizacién y planificacion.

. Habilidades de comunicacidn interpersonal.

. Gestidon de situaciones imprevistas.

. Coordinacidn con otros profesionales.
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. Capacidad para aplicar protocolos de seguridad, evacuacion vy
atencion a personas.

Asimismo, la actividad exige competencias fransversales relacionadas con la
atencidn continuada a personas, la resolucidn de incidencias, la observacion
constante del entorno y la aplicacién de medidas preventivas.

Desde la perspectiva de igualdad, estas competencias deben valorarse
objetivamente, reconociendo el valor de las habilidades de atencidn,
acompanamiento, comunicacion y cuidado, frecuentemente presentes en puestos
feminizados.

Esfuerzo

Esfuerzo fisico
La evaluacion identifica exigencias fisicas derivadas de:

. Desplazamientos continuos por instalaciones.

. Permanencia prolongada en posicion de pie.

. Supervision de espacios interiores y exteriores.

. Manipulacién ocasional de materiales y equipamiento.

. Actividades desarrolladas en cocina, comedor y zonas comunes.
Aungue no se trata de actividades de elevada carga fisica industrial, si existe una

demanda fisica continuada que se considera en la valoracion de los puestos.

Esfuerzo cognitivo
La actividad requiere:
. Atencidn sostenida.
. Vigilancia constante de las condiciones de seguridad.
. Deteccidon de incidencias.
. Aplicacion de procedimientos preventivos.
. Capacidad de reaccién ante emergencias.
. Seguimiento de protocolos organizativos.

Esfuerzo emocional
En los puestos vinculados a la atencidén educativa, acompanamiento y supervision
de personas existe una carga emocional relevante asociada a:
. Atencién continuada a usuarios.
. Gestidn de incidencias.
. Resoluciéon de conflictos.
. Responsabilidad sobre la seguridad de terceros.
Este esfuerzo emocional constituye un factor objetivo de valoracion que debe
reconocerse adecuadamente.

Responsabilidad
La evaluacion refleja distintos niveles de responsabilidad asociados a la actividad
desarrollada.
Se identifican responsabilidades relacionadas con:
. Garantizar la seguridad de personas usuarias y frabajadores.
. Aplicar procedimientos de emergencia y evacuacion.
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. Supervisar espacios y condiciones de frabaijo.
. Gestionar adecuadamente materiales y equipamientos.
. Mantener el cumplimiento de protocolos preventivos.
En determinados puestos puede existir ademds responsabilidad funcional sobre
personas, coordinacion de actividades y organizacion de recursos.

Condiciones de trabajo

Factores ambientales

La actividad se desarrolla en diferentes entornos:
. Aulos.
. Cocina.
. Comedor.
J Edificios educativos.
. Gimnasio.
. Zonas exteriores.

Se identifican riesgos asociados a:
. Condiciones térmicas.
. lluminacioén.
. Circulacion por zonas de trabajo.
. Orden y limpieza.
. Evacuacion en situaciones de emergencia.

Peligrosidad

Los riesgos identificados incluyen:
. Caidas al mismo nivel.
. Golpes contra objetos.
. Pisadas sobre objetos.
. Riesgos relacionados con incendios y evacuacion.

Ergonomia

La actividad implica:
. Movilidad frecuente.
. Permanencia prolongada en determinadas posturcs.
. Supervisidon continuada de espacios.
. Necesidad de atencién constante.
Estos factores se consideran en la valoracion global de los puestos.

Perspectiva de género y valoracion objetiva

La informaciéon analizada evidencia que una parte significativa de las exigencias del
frabajo se relaciona con:
. Atencién a personas.
. Supervision.
. Coordinacion.
. Comunicacion.
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. Responsabilidad sobre terceros.
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Por ello, cualquier sistema de valoracidn de puestos utilizado en la Auditoria
Retributiva debe garantizar la ausencia de sesgos de género y valorar de forma

equivalente:
. Las exigencias fisicas.
. Las exigencias cognitivas.

. Las exigencias emocionales.
. La responsabilidad sobre personas.
. La responsabilidad sobre recursos materiales.

Y por ello no se atribuye un valor superior a puestos fradicionalmente masculinizados
Unicamente por la existencia de esfuerzo fisico o manipulacion de equipos, si otros
puestos presentan niveles equivalentes o superiores de responsabilidad, atencidon a
personas, carga mental o gestion emocional.

La valoraciéon se centra exclusivamente en los factores objetivos del puesto y en Ias
condiciones efectivas de trabajo, garantizando el principio de igualdad refributiva por
frabajo de igual valor establecido en el RD 902/2020.

Resumen de resultados:

Matriz de valoracion de puestos con perspectiva de género

Puesto/Area Compz:(t;nmas Esfuerzo (25) Resporz;g)bllldad Conc(illgl)ones Total
Direccién/Coordinacion 30 22 30 8 90
Personal Educativo 28 23 27 10 88
Personall Atencién
Aié?ﬁp?oggmi:n’rgo ! 25 23 26 10 84
Cocina 20 22 18 14 74
Comedor 20 21 20 13 74
Administracion 22 18 19 8 67
Servicios
Generales/Mantenimient 20 23 21 15 79
o)

Limpieza 15 20 15 14 64

Niveles de Valor Relativo

Nivel Puntuacioén
Nivel V 91-100
Nivel IV 76-90
Nivel lll 61-75
Nivel lI 41-60
Nivel | 0-40
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Clasificacion resultante:
e Nivel IV: Direccion, Personal Educativo, Atencidon y Acompanamiento, Servicios
Generales.
e Nivel lll: Cocina, Comedor, Administracion y Limpieza.

5.3 Medidas de conciliacion y corresponsabilidad

De acuerdo con el RD 902/2020, forman parte del andlisis de la auditoria
refributiva las desigualdades que pudieran apreciarse en el diseno o uso de las
medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa.

En nuestro pais sigue siendo mayoritario el uso de los permisos de conciliacién por
parte de las mujeres. De ahi que, aun si se afirmara la neutralidad de las medidas que
afectan al cdlculo de incentivos u ofros complementos salariales, la discriminacion
femenina se produciria por via indirecta, por ser las mujeres las perjudicadas en un
numero mucho mayor que los hombres si no se hace excepcidon de los tales permisos.

En consecuencia, para cumplir con el objetivo de alcanzar la igualdad real y
efectiva de mujeres y hombres, la utilizacion de las medidas de corresponsabilidad
debe hacerse facilitando que los hombres hagan uso de los derechos de conciliaciéon
de la vida familiar.

En este sentido, el COLEGIO cuenta con determinadas medidas de conciliacion
que le son de aplicaciéon a las personas trabajadoras de la Entidad con el objetivo
garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable, donde el desarrollo profesional, la
igualdad de oportunidades y la conciliacion entre la vida personal y profesional sean
una realidad.

Concretamente, entfre las diferentes medidas que se establecen en el “VI
Convenio colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total o
parcialmente con fondos publicos (modificado por Resoluciéon de 25 de septiembre de
2025, de la Direccién General de Trabajo por la que se registra y publica el Acuerdo de
modificacién parcial del VII Convenio colectivo de empresas de ensenanza privada
sostenidas total o parcialmente con fondos publicos:

Articulo 41. Permisos retribuidos.

Los trabajadores, previo aviso y justificacion, podran ausentarse del trabajo, con derecho
a remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

1.° Quince dias en caso de matrimonio o inscripcién en el registro correspondiente como
pareja de hecho. En ambos casos, los quince dias naturales podran empezar a disfrutarse
previo aviso y justificacion tres dias antes de la celebracidn, sin que ello suponga aumento del
nUmero de dias de permiso, y sin perjuicio de su recuperacién en caso de que no se produzca
el hecho causante.

2.° Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencion
quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario del cényuge, pareja de hecho
debidamente inscrita en el registro correspondiente o parientes hasta el segundo grado por
consanguineidad o afinidad.

Adicionalmente, de acuerdo con la actual redaccién del apartado 3.b) del articulo 37
del ET, dada por el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, y mientras se mantenga su vigencia
en los siguientes términos, el permiso regulado en este apartado serd extensible al familiar
consanguineo de la pareja de hecho debidamente inscrita, asi como a cualquier ofra persona
distinta de las anteriores que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que
requiera el cuidado efectivo de aquélla.
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En el caso del permiso por hospitalizacion podrd iniciarse mientras dure el hecho
causante, no obstante, una vez iniciado el permiso los dias de disfrute serdn continuados.

3.° Tres dias por el fallecimiento del cényuge, pareja de hecho debidamente inscrita o
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la
persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo se ampliard en dos
dias.

4.° Un dia por traslado del domicilio habitual.

5.° Un dia por boda de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad,
que coincidird con el dia de la ceremonia.

6.° Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber de cardcter publico y
personal. Cuando conste en una norma legal o convencional un periodo determinado, se
estard a lo que ésta disponga en cuanto a duracién de la ausencia y a su compensacion
econdmica.

7.° Por el tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto que deban de realizarse dentro de la jornada de trabajo.

8.° Con el objeto de facilitar la conciliaciéon de la vida laboral y familiar, se crea una bolsa
de un mdximo de veinte horas anuales por cada persona trabajadora para:

Asistencia a consultas médicas del propio trabajador, de los hijos menores de edad, del
cényuge, de padres y familiares hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad que no
puedan valerse por si mismos y cuya necesidad de acompanamiento se certifique
oportunamente, siempre y cuando la asistencia a estas consultas no sea posible realizarlas
fuera del horario de frabagjo.

Asistencia a tutorias de hijos menores, hasta un mdaximo de diez horas anuales con cargo
a la bolsa de veinte horas antes senalada.

La utilizacién de estas horas deberd ser acreditada con el justificante médico respectivo o
del centro educativo, segin el caso, y se procurard interferir lo menos posible con las
actividades escolares del alumnado. Se podrd limitar su ejercicio simultdneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa.

En el caso de los puntos 2.° y 3.° se establece lo siguiente:

- Si el hecho causante se produce en dia festivo, el disfrute del permiso comenzard a
contar el primer dia laborable.

— Si el hecho causante que origina el derecho al permiso se produce cuando el
trabajador hubiera completado el 70 % de la jornada, y solicita el permiso el mismo dia, este
contard desde el dia siguiente.

- Si iniciado el permiso se incluye algun dia del fin de semana considerado no laborable
para el trabajador, no se tendrd en cuenta en el cdmputo.

A los efectos de las ausencias justificadas reguladas en el presente articulo, toda
referencia hecha al vinculo matrimonial o unidn de hecho debidamente inscrita en el registro
correspondiente se entenderd hecha a las personas trabajadoras con independencia de su
identidad de género y orientacién sexual, siempre que constituyan una pareja.

Las medidas de conciliacion y corresponsabilidad dependen del Convenio
colectivo que es de aplicacion. En todo caso las medidas son independientes al
género del empleado/a que se acoja a ellas.

No hay personal con reduccién de jornada, ni por cuidado de menores ni por
mayores dependientes.

5.4 Promociéon y movilidad
Los procesos de seleccion y contratacion de personal se rigen por los principios

constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de publicidad,
objetividad, no discriminacion e igualdad de oportunidades. Unicamente tienen en
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cuenta los aspectos formativos y profesionales. Se realiza un acompanamiento
durante los primeros meses de contrato realizando pruebas prdcticas cuyos resultados
son medibles y contrastables En las entrevistas se evalian las competencias y se
realizan y valoran por mds de una persona.

Manteniendo un proceso de contratacidon y promocion comuin para la Institucion.

5.5 Conclusiones del andlisis

No se detectan diferencias refrioutivas directas significativas entre mujeres vy
hombres en puestos de igual valor, conforme al andlisis de la media de percepciones
salariales brutas por hora.

Las retribuciones son acordes con lo establecido en las tablas salariales del Vi
Convenio Colectivo de Empresas de Ensenanza Privada Sostenidas Total o
Parcialmente con Fondos PUblicos.

Los resultados obtenidos muestran una adecuada coherencia entre las funciones
desempenadas y la puntuacion asignada a cada puesto. Las diferencias observadas
responden exclusivamente al distinfto nivel de competencias requeridas,
responsabilidad asumida, esfuerzo exigido y condiciones de frabaqjo, sin apreciarse
elementos que puedan generar discriminacion directa o indirecta por razén de sexo.

6. Plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas

Siguiendo el Plan de acciones para asegurar la fransparencia y el seguimiento
del sistema retributivo, y de acuerdo con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se senalan a confinuacion sus
acciones, aprobadas a desarrollar:

Medidas cuantitativas

Aplicacion del sistema retributivo conforme a normativa vigente. Se continuard
aplicando el sistema refributivo conforme a las tablas salariales establecidas en el
convenio colectivo de aplicacidén, asi como los complementos autondmicos
determinados por la administracion educativa competente en la Generalitat
Valenciana para centros concertados.

Seguir garantizando la igualdad retributiva directa. Manteniendo el principio de
igualdad salarial para trabajos de igual valor, verificando periddicamente la
inexistencia de diferencias refributivas enfre mujeres y hombres.

Sobre el Registro retributivo: Se mantendrd actualizado el registro retributivo, con
periodicidad anual, que incluya desagregado, sexo, grupo profesional y puesto de
trabajo, es decir teniendo en cuenta la perspectiva de género:

- Salario base
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- Complementos salariales

Registro de permisos
Se realizard un seguimiento y registro de:
- Permisos retribuidos y permisos no retribuidos: incorporando el andlisis de su
impacto desde la perspectiva de género.

Medidas cuadlitativas

Procesos de seleccidn y contrataciéon Mantener la aplicacidon de criterios
objetivos y no discriminatorios. En igualdad de condiciones de idoneidad, se
favorecerd la incorporacion del sexo infrarrepresentado en el puesto o drea
correspondiente. Se valorard positivamente la ampliacién de jornada del personal con
confrato a tiempo parcial en caso de vacantes a tiempo completo.

Valoracion de puestos de trabajo: Se mantendrd la valoracién de los puestos de
trabajo, actuales y de nueva creacion, con perspectiva de género, conforme a los
criterios establecidos en el Real Decreto 902/2020.

Promocién profesional. Se fomentard la promocién interna equilibrada de mujeres
y hombres. En igualdad de condiciones, se priorizard al sexo infrarrepresentado en el
grupo o puesto al que se accede.

Formacion y sensibilizacion Se seguirdn manteniendo acciones formativas
dirigidas al equipo directivo y a la plantilla en materia de igualdad retributiva y sesgos
de género.

Conciliacion y corresponsabilidad Se impulsardn medidas que favorezcan la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Se promoverd el uso corresponsable
de los permisos por parte de toda la plantilla.

Revisién de la auditoria retributiva cada 4 anos, salvo que se produzcan cambios

significativos en el esquema de refribuciones de la Entidad o que el Plan de Igualdad o
la Inspeccion de Trabajo establezcan un periodo de tiempo inferior a este.
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El COLEGIO es una Entidad representada mayoritariamente por mujeres.
Durante el ejercicio de referencia el total medio de la plantilla fueron 53 personas, de
las que un 70 % son mujeres frente al 30% de representacién masculina.

24,53%

75,47% —

= HOMBRES = MUIERES

La plantilla se distribuyen varios grupos profesionales de acuerdo a lo
establecido en el VII Convenio Colectivo de Empresas de Ensenanza Privada
Sostenidas Total o Parcialmente con Fondos Publicos. (publicado en el B.O.E. de 27 de
septiembre de 2021) (teniendo en cuenta la modificaciéon parcial por la resolucion de
25 de septiembre de 2025) y tienen parte de los servicios externalizados como el
comedor, las actividades extraescolares, la limpieza y gabinete psicopedagdgico.

- Grupo 1: Personal docente.
- Grupo 2: Personal de Administracion.
- Grupo 3: Personal de Servicios.

De estas cifras podemos establecer que la plantilla se distribuye de la siguiente
manera:
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Plantilla

» PERSONAL DOCENTE = PERSONAL DE ADMINISTRACION = PERSONAL DE SERVICIOS

La valoracion de los puestos de trabajo se basa en la Evaluacion de riegos
laborales Colegio Nina Maria realizado por Quirbn Prevencion. Y fiene como
conclusiones las siguientes valoraciones:

Se ha llevado a cabo la valoracion de puestos con una metodologia (valorada 0
a 100) basada en Competencias, Esfuerzo, Responsabilidad y Condiciones de Trabagjo,
incorporando  perspectiva de género vy valoracidon objetiva de factores
fradicionalmente infravalorados.

Ademds se ha tenido la ausencia de Sesgos de Género, ya que se han valorado
por igual:

-Las competencias técnicas, cognitivas, emocionales y relacionales.

-La responsabilidad sobre personas tiene el mismo peso que la responsabilidad
sobre recursos materiales.

-Los riesgos psicosociales y la carga mental se consideran factores objetivos de
valoracion.

-No se asigna mayor valor a puestos tradicionalmente masculinizados por la
mera presencia de esfuerzo fisico.

RESUMEN DE RESULTADOS

Puesto Puntuacion

Infantil 88
Prim/ESO 88
Ed. Fisica 92
Ciencias 91
Orientacion 93
Direccidn 93
Administracion 67
Cuidador/a 81
Limpieza 64
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| Mantenimiento | 79

REPRESENTACION GRAFICA

Valoracion preliminar de puestos

Mantenimiento
Limpieza
Cuidador/a
Administracion
Direccion
Orientacion
Ciencias

Ed. Fisica
Prim/ESO

Infantil

0 20 40 60 80
Puntuacion total

Se ha valorado cada puesto mediante cuatro factores principales:

Factor Peso
Competencias 30%
Esfuerzo 25%
Responsabilidad 30%
Condiciones de trabajo 15%

Dentro de cada factor:

Competencias (30 puntos)

Subfactor Puntuaciéon maxima
Formacién académica requerida 10

Experiencia necesaria 5

Conocimientos especializados 10

Habilidades relacionales y comunicativas |5

Esfuerzo (25 puntos)

Subfactor Puntuacién maxima
Esfuerzo fisico 5
Esfuerzo mental/cognitivo |10
Esfuerzo emocional 10
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Responsabilidad (30 puntos)

Subfactor Puntuacién mdaxima
Responsabilidad sobre personas |10
Responsabilidad sobre resultados |10
Autonomia y toma de decisiones |5
Supervision y coordinacién 5

Condiciones de trabajo (15 puntos)

Subfactor Puntuaciéon maxima
Riesgos fisicos 5
Riesgos bioldgicos/quimicos 5
Riesgos psicosociales y ergondmicos |5

MATRIZ DE VALORACION:

Profesorado Infantil

Factor Puntos
Competencias 27
Esfuerzo 24
Responsabilidad 26
Condiciones de tfrabajo |11
TOTAL 88

Justificacion
e Titulacion universitaria habilitante.
Alta exigencia emocional.
Supervision continua de menores.
Contacto bioldgico frecuente.
Uso intensivo de la voz.
Gestion simultdnea de multiples tareas.

Profesorado Primaria / ESO / Bachillerato

Factor Puntos
Competencias 28
Esfuerzo 23
Responsabilidad 27
Condiciones de trabajo |10
TOTAL 38




Justificacion

Profesorado Educacion Fisica

Elevada especializacién académica.
Carga cognitiva alta.
Evaluacién continua.
Tutorias y atencién a familias.

Responsabilidad educativa directa.

Factor Puntos
Competencias 28
Esfuerzo 25
Responsabilidad 27
Condiciones de trabajo (12
TOTAL 92

Justificacion

e Competencias docentes equivalentes.

Mayor esfuerzo fisico.
Supervisidon de actividades deportivas.
Mayor exposicidn a accidentes.

Profesorado Ciencias y Tecnologi
Factor Puntos
Competencias 29
Esfuerzo 23
Responsabilidad 27
Condiciones de frabajo |12
TOTAL 91

Justificacion

o

e FEspecializacion técnica elevada.
e Posible exposicion a equipos o materiales especificos.
e Alta carga cognitiva.

Orientacién Educativa

Factor Puntos
Competencias 30
Esfuerzo 25
Responsabilidad 29




e

COLEGIO PURISIMA CONCEPCION Y SANTA M.? MICAELA
C/ JUAN XXIlII, 10
26003 LOGRONO

Factor

Puntos

Condiciones de frabajo |?

TOTAL

93

Justificacion

Mdaxima especializacion técnica.
Elevadisima carga emocional.
Intervencién en situaciones complejas.
Asesoramiento a familias y profesorado.

Equipo Directivo

Factor Puntos
Competencias 30
Esfuerzo 24
Responsabilidad 30
Condiciones de frabajo |?
TOTAL 93

Justificacion

Mdaxima responsabilidad organizativa.
Gestidn de personas.

Toma de decisiones.

Coordinaciéon general del centro.

Administracion

Factor Puntos
Competencias 22
Esfuerzo 18
Responsabilidad 19
Condiciones de trabajo (8
TOTAL 67

Justificacion

Competencias administrativas especializadas.
Uso intensivo de PVD.

Atencién al publico.

Responsabilidad documental.

Cvuidador/a

Factor

\Punfos |




Factor Puntos
Competencias 22
Esfuerzo 23
Responsabilidad 25
Condiciones de frabajo |11
TOTAL 81

Justificacion
e Supervisidn directa de menores.
e Alta carga emocional.
e Responsabilidad sobre seguridad.
e Exposicion biologica.

Operario/a de Limpieza

Factor Puntos
Competencias 15
Esfuerzo 20
Responsabilidad 15
Condiciones de frabajo |14
TOTAL 64

Justificacion

Exposicion quimica.

Esfuerzo fisico continuado.

e Posturas forzadas.

e Manipulacién de productos.

Operario/a de Mantenimiento

Factor Puntos
Competencias 20
Esfuerzo 23
Responsabilidad 21
Condiciones de frabajo |15
TOTAL 79

Justificacion

Competencias técnicas especificas.
Riesgo eléctrico y mecdnico.
Trabajo en altura.

Manejo de instalaciones.

1. Competencias
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El andlisis de los puestos evaluados pone de manifiesto la existencia de diferentes
niveles de cualificacion profesional, formacién especifica, experiencia y competencias
técnicas requeridas para el desempeno de las funciones.

Los puestos docentes requieren una elevada cudlificacion académica reglada,
competencias pedagdgicas especializadas, capacidad de planificacion diddctica,
elaboracion de materiales educativos, evaluacién continua del alumnado, uso de
herramientas digitales y capacidad de comunicacién efectiva con alumnado, familias
y equipos de frabagjo.

Asimismo, determinados puestos, como orientaciéon educativa o equipo directivo,
incorporan competencias adicionales relacionadas con el asesoramiento
especializado, la toma de decisiones, la coordinacion de personas y la gestion
organizativa.

La evaluacidén de riesgos evidencia ademds la necesidad de competencias
fransversales relevantes, como:

F) Gestion de conflictos.

G) Habilidades sociales.

H) Inteligencia emocional.

|) Capacidad de comunicacion interpersonal.
J) Resolucién de problemas.

K) Adaptaciéon a situaciones cambiantes.
L) Competencias digitales.

Estas competencias deben ser consideradas en la valoracidon de puestos con el
mismo nivel de importancia que otras habilidades técnicas tradicionalmente mdas
visibles, evitando infravalorar capacidades vinculadas a la atencién, educacion,
acompanamiento y gestion emocional.

2. Esfuerzo

La evaluacion de riesgos refleja una carga de tfrabajo significativa tanto desde el
punto de vista fisico como psicolégico y cognitivo.

Esfuerzo fisico

Se identifican:

22. Permanencia prolongada en bipedestacion.

23. Alternancia continuada entre posturas de pie y sentado.

24. Desplazamientos frecuentes dentro de las instalaciones.

25. Manipulacién ocasional de materiales y cargas ligeras.

26. Uso continuado de la voz como herramienta principal de trabagjo.
Aunqgue el esfuerzo fisico no alcanza los niveles presentes en actividades
industriales o de mantenimiento, si existe una exposicidon continuada a factores
ergondmicos que pueden generar fatiga musculoesquelética y vocal.

Esfuerzo cognitivo
Los puestos docentes presentan una elevada exigencia intelectual derivada de:

M) Planificacién de actividades.

N) Preparacién de contenidos.
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Q)
P)
Q)
R)

Evaluacién del alumnado.

Atencién simultdnea a multiples demandas.

Uso contfinuado de herramientas digitales.

Toma constante de decisiones pedagdgicas.

La necesidad de mantener altos niveles de atencidn, concentracion y
capacidad de respuesta constituye un factor relevante en la valoracion del
puesto.

Esfuerzo emocional y psicolégico

B)
C)
D)
E)
F)
G)

La evaluacion identifica riesgos psicosociales asociados a:

Atencién directa a alumnado y familias.

Gestion de conflictos.

Exigencias emocionales elevadas.

Responsabilidad educativa.

Situaciones de estrés derivadas de la carga de trabagjo.

Riesgo de violencia externa o conflictos interpersonales.

Estas exigencias emocionales constituyen un elemento esencial de valoracion y
deben ser consideradas al mismo nivel que otros esfuerzos tradicionalmente mds
visibles o cuantificables.

3. Responsabilidad

Los distintos puestos presentan diferentes grados de responsabilidad organizativa,

técnica y funcional.

En el caso de los puestos docentes, la responsabilidad afecta directamente a:
La formacion y desarrollo del alumnado.
La evaluacion académica.
La seguridad v vigilancia de menores.
La comunicaciéon con las familias.
La deteccidn de necesidades educativas especiales.
El cumplimiento de los objetivos educativos del cenftro.

Los pues’ros de coordinacion, orientacion y direccidon anaden responsabilidades
vinculadas a:

Organizacion de recursos.
Coordinacion de equipos.
Supervisidon de actividades.
Gestidon de incidencias.

Toma de decisiones organizativas.

Aunqgue la evaluacion de riesgos no refleja una gestion significativa de presupuestos
econdmicos en la mayoria de puestos analizados, si pone de manifiesto una elevada
responsabilidad sobre personas, especialmente menores de edad, circunstancia que
debe tener un peso relevante en los sistemas de valoracion de puestos.

4. Condiciones de trabajo

La evaluacion identifica distintas condiciones de trabajo que deben ser consideradas
en la valoraciéon objetiva de los puestos.

Factores ambientales
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Los frabajadores desarrollan su actividad en entornos educativos con:

e Uso continuado de pantallas de visualizacion.
e Exposicion al ruido propio de la actividad escolar.
e Necesidad de mantener condiciones adecuadas de iluminacidn y temperatura.
e Desplazamientos infernos frecuentes.
Riesgos biolégicos
La exposicion continuada al contacto con alumnado implica un riesgo bioldgico
moderado derivado de:
Enfermedades infectocontagiosas.
Contacto ocasional con fluidos corporales.
Necesidad de medidas preventivas especificas.
Riesgos ergonémicos
Se detectan:
e Posturas mantenidas.
e Sobrecarga vocal.
e Movimientos repetitivos asociados a tareas docentes y administrativas.
e Uso prolongado de equipos informaticos.
Riesgos psicosociales
La evaluacion otorga especial relevancia a:
e Estrés laboral.
e Carga mental.
e Demandas emocionales.
e Gestion de conflictos.
e Riesgo de situaciones de acoso o violencia externa.

Estos factores constituyen elementos relevantes de penosidad y exigencia laboral
que deben incorporarse a la valoracién objetiva de los puestos.

Perspectiva de género en la valoracion de puestos

La evaluacion de riesgos laborales pone de manifiesto que muchos de los
factores de exigencia presentes en los puestos educativos se encuentran vinculados a
competencias relacionales, pedagdgicas, organizativas y emocionales.

Por ello, para cumplir con los principios establecidos en el RD 902/2020 vy
garantizar una valoracion objetiva vy libre de discriminacion, el sistema de valoracion
de puestos evita cualquier sesgo de género que pueda generar una infravaloraciéon
de trabajos desempenados mayoritariamente por mujeres.

En particular, se ha:
e Valorado de forma equivalente las exigencias fisicas, cognitivas y emocionales.

e Reconocido el peso de las competencias relacionadas con la educacion, el
cuidado, la atencién a personas, la comunicacion y la gestion emocional.

95



e Considerado la responsabilidad derivada de la atencidon y supervision de
menores como un factor de igual relevancia que la gestion de recursos
materiales o econdmicos.

e Incorporado los riesgos psicosociales y emocionales como elementos objetivos
de valoracion.

e Evitado atribuir una valoracidn superior a puestos tradicionalmente
masculinizados Unicamente por la existencia de esfuerzo fisico o manejo de
equipos, cuando ofros puestos presentan mayores exigencias cognitivas,
emocionales o de responsabilidad sobre personas.

De acuerdo con la informacién analizada, no se observan elementos que
justifiqguen una valoracion diferencial basada en estereotipos de género. La valoracion
de los puestos se fundamenta exclusivamente en las competencias requeridas, el
esfuerzo exigido, el nivel de responsabilidad asumido y las condiciones efectivas de
frabajo, garantizando en todo momento el principio de igualdad retributiva por
frabajo de igual valor.

Los salarios son conforme a criterios marcados por el propio Convenio y no existe
ningun tipo de brecha ni diferencia salarial por género. Como se muestra claramente
en el registro retributivo, existe una transparencia retributiva total ya que, ademds, su
pago gestionado por la Enfidad es abonado en parte y supervisado por la
Administracion publica. En el caso de pagos que no son hechos por la administracion,
se rigen por lo establecido en las tablas del convenio y no se observa ninguna
retribucion vinculada al género en ningun puesto.

Respecto los conceptos salariales, siguiendo lo establecido en Convenio. Se distingue
enfre:

1.-Personal docente en pago delegado, con las siguientes categorias:

-DE 2° CICLO DE EDUCACION INFANTIL (INTEGRADO) EN REGIMEN DE CONCIERTO,
SUBVENCION, ETC.

PPROFESOR/MAESTRO/A
-DE EDUCACION PRIMARIA

PDIRECTOR/A,
PPROFESOR/A
> ORIENTADOR/A EDUCATIVO

-DE EDUCACION SECUNDARIA OBLIGATORIA EN REGIMEN DE CONCIERTO: DE 1ER Y 2°
CURSO DE ESO

PDIRECTOR/A
>JEFE/A DE DEPARTAMENTO
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>PROFESOR/A
> ORIENTADOR/A EDUCATIVO

Tienen un salario base establecido, con complemento por trienios, con
complemento en el caso de director, subdirector, jefe de estudios, jefe de
departamento

-DE 3ER Y 4° CURSO DE ESO EN REGIMEN DE CONCIERTO:

>DIRECTOR/A

>JEFE DE DEPARTAMENTO
»>PROFESOR/A

> ORIENTADOR/A EDUCATIVO

Tienen un salario base establecido, con complemento por ftrienios, con
complemento en el caso de director, subdirector, jefe de estudios, jefe de
departamento y complemento, mds el complemento de equiparacion licenciados,
grados o fitulacion equivalente y autorizada en cada una de las 14 pagas para el
profesor de jornada completa.

Complemento salarial especifico de equiparacion para licenciados, grados o
fitulacidn equivalente y autorizada de 1°y 2° de ESO con los que imparten 3°y 4° de la
ESO: Siempre y cuando se encuentren en posesion del titulo de licenciado, grados o
titulacion equivalente y autorizada y ésta le habilite para dar la materia
correspondiente, en 1°y 2° de la ESO en niveles concertados, y con el fin de lograr la
equiparacion salarial con los que imparten 3°y 4° de la ESO en niveles concertados, se
les aplicard el complemento correspondiente para el salario y el frienio establecido en
las tablas salariales. En todo caso, esta obligacion queda condicionada a que la
Administraciéon Educativa responsable del pago delegado se haga cargo de ellg, sin
que los Centros Concertados deban abonar cantidad alguna por este concepto.

Complemento salarial especifico de equiparacion para Maestros de 1°y 2° de ESO
con los de La ensenanza publica: A tenor de lo establecido en la Ley de Presupuestos
Generales del Estado, a los Maestros que imparten 1° y 2° de Educacion Secundaria
Obligatoria, se les abonard la misma cuantia que se establezca para los maestros de
los mismos cursos en los centros publicos. En todo caso, esta obligacion queda
condicionada a que la Administracién Educativa responsable del pago delegado se
haga cargo de ella, sin que los Centros Concertados deban abonar cantfidad alguna
por este concepto.

2.-Personal docente sin concierto, con las siguientes categorias:

-DE BACHILLERATO EN REGIMEN DE CONCIERTO:

PDIRECTOR/A
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>JEFE/A DE DEPARTAMENTO
>PROFESOR/A

PORIENTADOR/A EDUCATIVO
Tienen un salario base establecido, con complemento por frienios vy
complemento de Bachillerato en cada una de las 14 pagas para el profesor de
jornada completa.

3.- Salarios de personal no docente:

-OTRO PERSONAL EN REGIMEN SIN CONCIERTO, NI SUBVENCION, que se justifican en
el mdédulo de otfros gastos del concierto educativo.

PERSONAL DE ADMINISTRACION:

- JEFE/A DE ADMINISTRACION
- AUXILIAR ADMINISTRATIVO
- SECRETARIA

Tienen un salario base establecido, con complemento por frienios.
-PERSONAL DE SERVICIOS GENERALES: PERSONAL DE PORTERIA Y VIGILANCIA

4. CONSERJE/ OFICIAL 19 OFICIO
5. PORTERO/A

Tienen un salario base establecido, con complemento por frienios.
5.2 Factores desencadenantes de las diferencias

En el marco de la auditoria retributiva, y con cardcter complementario al andlisis
especifico de factores que se han fratado en el informe diagndstico, como la
promocion profesional, la conciliacion, la disponibilidad o las decisiones organizativas,
resulta necesario considerar la incidencia de causas indirectas o estructurales,
elementos del sistema de organizacion del trabajo, del contexto normativo o del
propio sector de actividad, que siendo el sector de la ensenanza concertada que
pueden influir en la configuracion de las diferencias salariales.

Estas causas hacen referencia a condicionantes derivados del sistema de
financiacion publica, la regulacion educativa y la propia estructura organizativa de los
centros, que inciden en las condiciones de empleo y retribucién sin responder a
decisiones retributivas directas adoptadas por la entidad fitular del centro.

En particular, en el dmbito de los centros concertados, la existencia de
diferencias en la financiacion en funcion de las unidades concertadas autorizadas, las
ratios de alumnado y los niveles educativos (ensenanzas concertadas frente a no
concertadas) puede dar lugar a variaciones en la configuracion de las jornadas, la
estabilidad en el empleo o el acceso a determinados conceptos retributivos.
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Del mismo modo, la propia distribucidn del personal por etapas educativas o
dreas funcionales, asi como la configuracion de las plantillas en funcion de las
necesidades educativas y organizativas, pueden incidir en la percepcion salarial de
forma indirecta, aun cuando los puestos puedan presentar similitudes en cuanto a
funciones o requisitos.

Estas circunstancias no implican necesariamente la existencia de una actuaciéon
discriminatoria, en la medida en que responden, en gran parte, a factores objetivos y
externos a la capacidad de decision empresarial. No obstante, su andlisis resulta
imprescindible en el marco de la auditoria retributiva, a fin de identificar posibles
impactos diferenciados entre mujeres y hombres que pudieran derivarse de dichos
condicionantes estructurales.

En consecuencia, el presente apartado tiene por objeto contextualizar la
influencia de estos factores propios del sector, como paso previo al andlisis
individualizado de los elementos concretos que inciden en la politica retributiva del
centro.

5.3 Medidas de conciliaciéon y corresponsabilidad

De acuerdo con el RD 902/2020, forman parte del andlisis de la auditoria
retributiva las desigualdades que pudieran apreciarse en el diseno o uso de las
medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa.

En nuestro pais sigue siendo mayoritario el uso de los permisos de
conciliacién por parte de las mujeres. De ahi que, aiun si se afirmara la
neutralidad de las medidas que afectan al cdlculo de incentivos u otros
complementos salariales, la discriminacion femenina se produciria por via
indirecta, por ser las mujeres las perjudicadas en un nUmero mucho mayor que
los hombres si no se hace excepcion de los tales permisos.

En consecuencia, para cumplir con el objetivo de alcanzar la igualdad
real y efectiva de mujeres y hombres, la utilizacion de las medidas de
corresponsabilidad debe hacerse facilitando que los hombres hagan uso de los
derechos de conciliacion de la vida familiar.

En este sentido, el COLEGIO cuenta con determinadas medidas de
conciliacién que le son de aplicacion a las personas trabajadoras de la Entidad
con el objetivo garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable, donde el
desarrollo profesional, la igualdad de oportunidades y la conciliacion entre la
vida personal y profesional sean una realidad.

Concretamente, entre las diferentes medidas que se establecen en el “Vil
Convenio colectivo de empresas de ensenanza privada sostenidas total o
parcialmente con fondos publicos (modificado por Resolucion de 25 de
septiembre de 2025, de la Direccion General de Trabajo por la que se registra y
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publica el Acuerdo de modificacion parcial del VII Convenio colectivo de
empresas de ensenanza privada sostenidas total o parcialmente con fondos
publicos:

Articulo 41. Permisos retribuidos.

Los trabajadores, previo aviso y justificacion, podrdn ausentarse del
frabajo, con derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y por el
fiempo siguiente:

1.° Quince dias en caso de matrimonio o inscripcion en el registro
correspondiente como pareja de hecho. En ambos casos, los quince dias
naturales podrdn empezar a disfrutarse previo aviso vy justificacion tres dias
antes de la celebracion, sin que ello suponga aumento del niUmero de dias de
permiso, y sin perjuicio de su recuperacion en caso de que no se produzca el
hecho causante.

2.° Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario del
conyuge, pareja de hecho debidamente inscrita en el registro correspondiente
o parientes hasta el segundo grado por consanguineidad o afinidad.

Adicionalmente, de acuerdo con la actual redaccién del apartado 3.b)
del articulo 37 del ET, dada por el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, y
mientras se mantenga su vigencia en los siguientes términos, el permiso
regulado en este apartado serd extensible al familiar consanguineo de la
pareja de hecho debidamente inscrita, asi como a cualquier otra persona
distinta de las anteriores que conviva con la persona trabajadora en el mismo
domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquélla.

En el caso del permiso por hospitalizacion podrd iniciarse mientras dure el
hecho causante, no obstante, una vez iniciado el permiso los dias de disfrute
serdn continuados.

3. Tres dias por el fallecimiento del cdnyuge, pareja de hecho
debidamente inscrita o parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad. Cuando con tal motivo la persona frabajadora necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo se ampliard en dos dias.

4.° Un dia por traslado del domicilio habitual.

5.° Un dia por boda de parientes hasta segundo grado de consanguinidad
o afinidad, que coincidird con el dia de la ceremonia.
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6.° Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber de
cardcter publico y personal. Cuando conste en una norma legal o
convencional un periodo determinado, se estard a lo que ésta disponga en
cuanto a duracidn de la ausencia y a su compensacion econdmica.

7.° Por el tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales
y técnicas de preparacion al parto que deban de realizarse dentro de la
jornada de trabagjo.

8.° Con el objeto de facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar, se
crea una bolsa de un maximo de veinte horas anuales por cada persona
frabajadora para:

Asistencia a consultas médicas del propio trabajador, de los hijos menores
de edad, del cdényuge, de padres y familiares hasta el primer grado de
consanguinidad o afinidad que no puedan valerse por si mismos y cuya
necesidad de acompanamiento se certifique oportunamente, siempre y
cuando la asistencia a estas consultas no sea posible realizarlas fuera del
horario de trabqgjo.

Asistencia a tutorias de hijos menores, hasta un mdximo de diez horas
anuales con cargo a la bolsa de veinte horas antes senalada.

La utilizacion de estas horas deberd ser acreditada con el justificante
médico respectivo o del centro educativo, segun el caso, y se procurard
interferir lo menos posible con las actividades escolares del alumnado. Se podrd
limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la
empresa.

En el caso de los puntos 2.° y 3.° se establece lo siguiente:

- Si el hecho causante se produce en dia festivo, el disfrute del permiso
comenzard a contar el primer dia laborable.

- Si el hecho causante que origina el derecho al permiso se produce
cuando el trabajador hubiera completado el 70 % de la jornada, y solicita el
permiso el mismo dia, este contard desde el dia siguiente.

- Si iniciado el permiso se incluye algun dia del fin de semana considerado
no laborable para el trabajador, no se tendrd en cuenta en el computo.

A los efectos de las ausencias justificadas reguladas en el presente articulo,
toda referencia hecha al vinculo matrimonial o unidn de hecho debidamente
inscrita en el registro correspondiente se entenderd hecha a las personas
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frabajadoras con independencia de su identidad de género y orientacion
sexual, siempre que constituyan una pareja.

Las medidas de conciliacion y corresponsabilidad dependen del Convenio
colectivo que es de aplicacién. En todo caso las medidas son independientes
al género del empleado/a que se acoja a ellas.

No hay personal con reduccidn de jornada, ni por cuidado de menores ni
por mayores dependientes.

5.4 Promocioén y movilidad

Los procesos de seleccidén y contratacion de personal se rigen por los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de
publicidad, objetividad, no discriminacién e igualdad de oportunidades.
Unicamente tienen en cuenta los aspectos formativos y profesionales. Se realiza
un acompanamiento durante los primeros meses de confrato realizando
pruebas prdcticas cuyos resultados son medibles y contrastables En las
enfrevistas se evaltan las competencias definidas en el diccionario de
competencias de la Institucion y se realizan y valoran por mds de una persona.

Manteniendo un proceso de contratacidon y promocién comun para la
Institucion.

Respecto a las promociones habidas el 100% de las mismas ha sido en
mujeres, pero sin encontrar diferencias desde una perspectiva de género, ya
que se han referido a criterios objetivos.

5.5 Conclusiones del andlisis

No se detectan diferencias retributivas directas significativas entre mujeres
y hombres en puestos de igual valor, conforme al andlisis de la media de
percepciones salariales brutas por hora.

Las retribuciones son acordes con lo establecido en las tablas salariales del
VII Convenio Colectivo de Empresas de Ensenanza Privada Sostenidas Total o
Parcialmente con Fondos Publicos.

No obstante, se identifican posibles dreas de mejora en relacidn con: la
segregacioén horizontal y vertical.

é. Plan de actuacién para la correccién de las desigualdades
refributivas
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Siguiendo el Plan de acciones para asegurar la transparencia y el seguimiento
del sistema reftributivo, y de acuerdo con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se senalan a continuacién sus
acciones, aprobadas a desarrollar:

Medidas cuantitativas

Aplicacion del sistema retributivo conforme a normativa vigente. Se continuard
aplicando el sistema retributivo conforme a las tablas salariales establecidas en el
convenio colectivo de aplicacion, asi como los complementos autondmicos
determinados por la administracion educativa competente en la Generalitat
Valenciana para cenfros concertados.

Seguir garantizando la igualdad retributiva directa. Manteniendo el principio de
igualdad salarial para frabajos de igual valor, verificando periddicamente la
inexistencia de diferencias retributivas entre mujeres y hombres.

Sobre el Registro retributivo: Se mantendrd actualizado el registro retributivo, con
periodicidad anual, que incluya desagregado, sexo, grupo profesional y puesto de
trabajo, es decir teniendo en cuenta la perspectiva de género:

- Salario base
- Complementos salariales

Registro de permisos
Se realizard un seguimiento y registro de:

- Permisos retribuidos y permisos no retribuidos: incorporando el andlisis de su
impacto desde la perspectiva de género.

Medidas cuadlitativas

Procesos de seleccion y contratacion Mantener la aplicacion de criterios
objetivos y no discriminatorios. En igualdad de condiciones de idoneidad, se
favorecerd la incorporacion del sexo infrarrepresentado en el puesto o drea
correspondiente. Se valorard positivamente la ampliacién de jornada del personal con
confrato a tiempo parcial en caso de vacantes a tiempo completo.

Valoracion de puestos de trabajo: Se mantendrd la valoracién de los puestos de
trabajo, actuales y de nueva creacién, con perspectiva de género, conforme a los
criterios establecidos en el Real Decreto 902/2020.

Promocién profesional. Se fomentard la promocién interna equilibrada de mujeres
y hombres. En igualdad de condiciones, se priorizard al sexo infrarrepresentado en el
grupo o puesto al que se accede.

Formacion y sensibilizacion Se seguirdn manteniendo acciones formativas
dirigidas al equipo directivo y a la plantilla en materia de igualdad retributiva y sesgos
de género.
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Conciliacion y corresponsabilidad Se impulsardn medidas que favorezcan la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Se promoverd el uso corresponsable
de los permisos por parte de toda la plantilla.

Revision de la auditoria retributiva cada 4 anos, salvo que se produzcan cambios
significativos en el esquema de retribuciones de la Entidad o que el Plan de Igualdad o
la Inspeccion de Trabajo establezcan un periodo de tiempo inferior a este.
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Anexo 9.3
PROTOCOLO DE MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON

DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA DIVERSIDAD E INCLUSION EN EL
ENTORNO LABORAL

iNDICE
INTRODUCCION

OBJETIVO DEL PROTOCOLO
AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA
DECLARACION DE PRINCIPIOS Y RESPONSABILIDAD: COMPROMISO
IDENTIFICACION DE CONDUCTAS
1. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual
2. Definiciéon y conductas constitutivas de acoso por razéon de sexo
3. Violencia en el ambito digital
4. Conductas delictivas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

5. Definicion de otras conductas contrarias a la diversidad e inclusién en el
entorno laboral

COMISION DE ACTUACION
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1.1. Inicio del procedimiento.

1.2. Forma de la denuncia

1.3. Instruccion del expediente.

1.4. Resolucidn del expediente

1.5. Seguimiento del expediente
SANCIONES DISCIPLINARIAS
PROTECCION DE DATOS
CONFIDENCIALIDAD
REGIMEN SUPLETORIO Y MODIFICACION
ANEXOS:

ANEXO I. Modelo de denuncia

ANEXO II. Compromiso de confidencialidad
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ANEXO Ill. Modelo de acta de acuerdo sobre el protocolo de medidas para
la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y otras conductas
contrarias a la diversidad e inclusién en el entorno laboral.

ANEXO IV. Compromiso de politicas de diversidad e inclusion (D&l).
ANEXO V. Definiciones
ANEXO VI. Delitos contra la libertad sexual

107



INTRODUCCION

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio, relativa a
la aplicacion del principio de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres , reconocen que la igualdad es un principio juridico universal y
establecen la obligacién de promover condiciones de trabajo que eviten la situacién de acoso
tanto sexual como por razén de sexo, asi como cualquier otro tipo de acoso moral que pueda
tener un componente laboral. El acoso sexual y el acoso por razon de sexo y otros
comportamientos contrarios a la diversidad e inclusién en el entorno laboral son conductas
discriminatorias que requieren la aplicacion de medidas para prevenirlas y, en su caso,
combatirlas. Este protocolo responde a la necesidad de prevenir, sensibilizar y, en su caso
erradicar cualquier conducta contraria a la diversidad e inclusion en el entorno laboral, todo ello
en aplicacién de Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres ; Ley 4/2023, de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI; Ley Organica10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para
la igualdad de trato y la no discriminacion y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. El acoso
supone un atentado al derecho a la integridad fisica y moral y a la igualdad de trato, que se
encuentra amparado en los arts. 10,14,15 y 18 de la Constitucién Espainola y en los arts. 4 y 17
del Estatuto de los Trabajadores, asi como en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos
Laborales, respecto al derecho a la proteccion de la salud de todas las personas trabajadoras.
El acoso sexual y el acoso por razén de sexo y las conductas contrarias a la inclusién vy
diversidad en el entorno laboral no sélo provocan consecuencias negativas para quien lo sufre
en primera persona, sino también para el resto del personal y la propia empresa, afectando a
su normal funcionamiento, al clima laboral, a la motivaciéon de la plantilla, a la imagen externa
de la empresa, etc.

La empresa Colegio Purisima Concepcion (Adoratrices Logrofio) considera aspectos a
tener en consideracion el desarrollo de un clima y de un entorno laboral en el que se respeten
los derechos humanos y la dignidad de todas las personas, asi como una clara y decidida
actitud por parte de la empresa de no tolerar el acoso sexual y por razdén de sexo asi como
cualquier conducta contrataria a la diversidad e inclusion en toda su extension. Por ello, se
compromete a crear politicas donde se respete la dignidad de la persona y sus derechos,
promoviendo la igualdad de oportunidades con independencia del género, identidad o
expresion de género, orientacion sexual, raza, etnia, origen o capacidades diferentes, entre
otras caracteristicas. La representacion legal de las personas trabajadoras contribuira en la
labor de prevenir los casos de acoso, sensibilizando a la plantilla e informando a la Direccion
del colegio Purisima Concepcion (Adoratrices Logrofio) sobre cualquier problema del que
pueda tener conocimiento colaborando con la empresa en la materia de prevencion. Solo a
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través de una implicacién conjunta de todos se puede alcanzar un entorno libre de cualquier
actuacion o comportamiento que, directa o indirectamente, suponga una discriminacion en el
entorno laboral.

OBJETIVO DEL PROTOCOLO

El objetivo del presente protocolo es definir las pautas que nos permitiran identificar una
situaciéon de acoso moral, sexual, por razén de sexo, por razén de orientacién sexual, identidad
0 expresion de género o discriminacion por embarazo o maternidad, con el fin de solventar una
situacion discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los derechos de las
personas implicadas.

La prevencion del acoso en el entorno laboral requiere que la empresa disponga de los
procedimientos adecuados para tratar el problema y evitar su reiteracion.

En este protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion del acoso
asi como otras conductas contrarias a la diversidad e inclusion en el entorno laboral, y la
actuacion de la empresa frente a las denuncias por estas situaciones. Por ello se recogen tres
tipos de actuaciones:

1. Medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o susceptibles de
constituir acoso, con declaracion de principios e identificacion de conductas que pudieran
ser constitutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo o contrarias a la libertad
sexual y a la integridad moral.

2. Procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun tratando de prevenir
dichas actuaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso u otras
conductas contrarias a la diversidad e inclusion por parte de alguna persona trabajadora.

3. Identificacion de medidas reactivas en funcién de lo concluido y, en su caso, el régimen
disciplinario
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AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente procedimiento sera de aplicacion a todas las personas que presten servicio
en la empresa Colegio Purisima Concepcion (Adoratrices Logrofio) con independencia de cual
sea su relacion contractual siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo
de la misma.

Para el personal que pertenezca a empresas subcontratadas con el Colegio Purisima
Concepcion (Adoratrices Logroio) siempre que realice su actividad en centros de trabajo
dependientes de la misma, la adopcion de medidas correctoras se hara de manera coordinada
entre las empresas afectadas y la empresa principal, de conformidad con lo establecido en el
art. 24 de la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales y la normativa que lo desarrolla.

Si el acoso se produjera fuera de la empresa debera probarse que la situacion es por
una causa relacionada con el trabajo.

El presente protocolo tendra una duracién de cuatro afos, sin perjuicio de que, en
funcién de las necesidades que se detecten (incluidas las modificaciones que sean necesarias
como consecuencia de la reciente implantacion del canal de denuncias) o por adaptaciones
legales, y a peticion de cualquiera de las partes, se puedan modificar o incorporar acciones
después de la correspondiente negociacion. La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan
de Igualdad podra comunicar a la empresa las incidencias que hayan detectado en la
aplicacion de este protocolo, con el fin de que la empresa y la representacion de las personas
trabajadoras negocien posibles modificaciones del mismo.

El contenido del presente protocolo entrara en vigor en la fecha de la firma del plan de
igualdad del que formara parte.
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DECLARACION DE PRINCIPIOS Y RESPONSABILIDAD

C@J COLEGIO PURISIMA CONCEPCION Y SANTA M.? MICAELA

COMPROMISO DEL COLEGIO PURISIMA CONCEPCION(ADORATRICES LOGRONO) EN
LA GESTION DE LA PREVENCION Y ERRADICACION DEL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO
POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y
LA INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO:

Con el presente protocolo el Colegio Purisima Concepcion (Adoratrices Logrofo)
manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral, especialmente en los casos de acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo, incluido el producido en el ambito digital.

Al adoptar este protocolo, Colegio Purisima Concepcion(Adoratrices Logrofio) quiere
subrayar su compromiso con la prevencion y actuacion frente a estas conductas en cualquiera
de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios en
Su organizacioén, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales
como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan
voluntariado.

Asimismo, Colegio Purisima Concepcion (Adoratrices Logrofio) asume el compromiso
de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su
cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las
empresas de las que procede el personal que trabaja en Colegio Purisima Concepcion
(Adoratrices Logrofio)

La obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los
contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccion de la
empresa y, por lo tanto, Colegio Purisima Concepcion (Adoratrices Logrofio) no pueda aplicar
el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de que adopte
las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de
no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de
sexo y tras conductas contra la libertad sexual que se produzcan durante el trabajo, en relacion
con el trabajo o como resultado del mismo:

> en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo;

> en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta
toma su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones
sanitarias o de aseo y en los vestuarios;
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> en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacion relacionados con el trabajo;

> en el marco de las comunicaciones qgue estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacién y de la comunicacion (acoso digital, virtual o ciberacoso)

> enel alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

> enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Las partes firmantes de este protocolo se comprometen a respetar la intimidad y
salvaguardar la dignidad de todas las personas que desarrollan su labor en torno a la empresa,
y respetando los siguientes principios que han de regir en el entorno de las relaciones laborales
en la empresa.

Por ello, Colegio Purisima Concepcién (Adoratrices Logrofio) se compromete a:

- Prohibir comportamientos, actitudes o situaciones de acoso sexual y acoso por razén de
S€exo.

- El Colegio Purisima Concepcion(Adoratrices Logrofio) se compromete a prohibir cualquier
comportamiento o expresion que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona en funcién de su orientacion sexual, identidad o expresion de
género o caracteristicas sexuales, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

- Quedan prohibidas en el Colegio Purisima Concepcion(Adoratrices Logrofio) los
siguientes tipos de discriminacion, asi como cualquier otra que pueda considerarse contraria
al principio de igualdad y diversidad y que atente contra las personas LGTBI y sus familias

- Discriminacién por asociacion: la causa no concurre directamente en la persona que
sufre la discriminacion, sino que concurre en otra con la que tiene relacion.

- Discriminacion multiple: existe mas de un motivo discriminatorio.

-Discriminacion interseccional: interactuan entre si las causas de discriminacion.
-Discriminacioén por error: aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de
las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

-Discriminacién directa: cuando la discriminacion se basa en alguno de los elementos
contemplados en la legislacién vigente.

-Discriminacion indirecta: situacion que se produce cuando una disposicion, criterio o
practica, aparentemente neutros, pueden ocasionar una desventaja particular a
personas pertenecientes a un mismo colectivo.

- El Colegio Purisima Concepcion(Adoratrices Logrofio) se compromete a promover una
comunicacion respetuosa entre las personas, a sensibilizar sobre los principios de igualdad
de oportunidades y respecto a la diversidad, asi como a difundir las politicas de D&l
(diversidad e inclusion), todo ello en virtud de lo establecido en la Ley 4/2023 de 28 de
febrero para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI y en la Ley 15/2022 de 12 de julio integral para la igualdad
de trato y no discriminacion , y en consonancia con los principios de respeto y no
discriminacién contenidos en el ideario y el caracter propio de este centro educativo.

- Admitir las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo, acoso por razon de orientacidén sexual, identidad de género y de género. que
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se puedan producir en la empresa.

- Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas garantias de
seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.

- Respeto y proteccion de la intimidad, confidencialidad, respeto y dignidad a las personas
afectadas ofreciendo un tratamiento justo a todas las implicadas.

- Garantizar que no se producira ningun tipo de represalia ni contra las personas que
formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen en su
proceso de resolucion. Se ofrecera un trato justo a todas las personas afectadas.

- Sancionar a las personas que acosen, en funcion de las circunstancias y
condicionamientos de su comportamiento o actitud.

Para la consecucion efectiva de este compromiso es necesario que todas y cada una de
personas que integran nuestra empresa, y en especial de aquellas que ocupan puestos

directivos, asuman las siguientes responsabilidades:

- Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo
(proveedores/as, personal de empresas subcontratadas, alumnado, familias, plantilla de la
propia empresa, etc.) con respeto a su dignidad y a sus derechos fundamentales.

- Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas, humillantes,
degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.

- Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones: no
ignorandolos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o se
agraven, comunicandolos a las personas designadas al efecto, asi como prestando apoyo a
las personas que los sufren.

La implantacion del Protocolo de medidas para la prevencion del acoso sexual y por

razon de sexo y conductas contrarias a la diversidad e inclusion en el entorno laboral implica el
desarrollo de las siguientes medidas :

- Difusién y distribucion entre todas las personas trabajadoras del protocolo de prevencion
y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas
contrarias a la diversidad e inclusion en el entorno laboral.

- Realizacion de campafas informativas y de sensibilizacion en materia de prevencién del
acoso sexual, del acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la diversidad e
inclusion en el entorno laboral a toda la plantila del Colegio Purisima
Concepcion(Adoratrices Logroio) , asi como al personal de nueva incorporacion.

- Designacion de una Comision de actuacion en caso de acoso para la investigacion y
propuesta de sancién en las reclamaciones por acoso sexual y por razén de sexo asi como
en las conductas contrarias a la diversidad e inclusion en el entorno laboral.

- Evaluacién y seguimiento, con caracter periddico, del desarrollo, funcionamiento vy
efectividad del protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razon de sexo y conductas contrarias a la diversidad e inclusion en el entorno laboral.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso

y la violencia en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio numero 190
OIT sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo; los articulos 46.2 y

48

de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres;

el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
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libertad sexual; el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

En el proceso de implantacion de estas medidas se contara con la participacion y
colaboracion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de la Empresa, o de la
Comision de Seguimiento en el caso de que este protocolo se acuerde de forma independiente
al plan de igualdad de la empresa. Todas las personas trabajadoras del Colegio Purisima
Concepcion (Adoratrices Logrofo) tienen la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en
el que se respete la dignidad e intimidad de la persona, y cumplir con el presente protocolo.

Ciudad y fecha
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IDENTIFICACION DE CONDUCTAS
- DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL

De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los
efectos de un protocolo, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacién por razén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y
analizados en cada caso en particular, supuestos de insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presion para la actividad sexual; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes,
indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefonicas o contactos por redes sociales
indeseados; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual. Bromas sexuales ofensivas y
comentarios sobre la apariencia fisica o condicion sexual de la trabajadora o el trabajador.
Comentarios sexuales obscenos. Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias,
preferencias y habilidades/capacidades sexuales. Formas denigrantes u obscenas para
dirigirse a las personas. Difusién de rumores sobre la vida sexual de las personas. Invitaciones
0 presiones para concertar citas o encuentros sexuales. Invitaciones persistentes para
participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona objeto de las mismas haya
dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

Conductas no verbales:

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos; cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de
caracter ofensivo y con claro contenido sexual. Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas
impudicas.

Comportamientos fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, pellizcar, tocar; masajes, abrazos o besos no
deseados, etc.... acercamiento fisico excesivo e innecesario. Arrinconar o buscar
deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual:

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
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condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacioén profesional, al empleo continuado,
a la promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la
medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquel que tenga poder, sea
directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier miembro
de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas
de algun modo en el entorno de trabajo.

- DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos
conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por esta
como tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razéon de
sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima,
tales como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y
fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres
0 por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de
cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes a
ellas. En este sentido, el acoso por razéon de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol
que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al
que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razén de sexo.

El acoso por razén de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como
compaferos 0 compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos y roles
de género y, habitualmente, tiene por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera
pertenencia al mismo, especialmente a las mujeres, minusvalorar sus capacidades, sus
competencias técnicas y destrezas.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior,
podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de manera
reiterada.

Ataques con medidas organizativas:

d. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y

habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o

cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la

poseida.

i. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

j- Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

k. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.

[.  Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

m. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

sa ™o

Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

@ Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compaferos/as
(aislamiento).

o Ignorar la presencia de la persona.

® No dirigir la palabra a la persona.

o Restringir a compafieras/os la posibilidad de hablar con la persona.
® No permitir que la persona se exprese.

@ Evitar todo contacto visual con la persona.
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@® Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona
(teléfono, correo electronico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefonicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

©eNOO WD

Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional:

6. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion.

7. Dar a entender que la persona tiene problemas psicologicos, intentar que se someta a

un examen o diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

©®

Ataques a causa del embarazo o la maternidad:

Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional.
Atribuir tareas imposibles de lograr o con plazos de dificli cumplimiento. Impedir
deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo (informacion,
documentos, equipamiento, etc.). Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que
tiene derecho.

- VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las
tecnologias de la informacion y la comunicacion, a través de internet, el teléfono y las redes
sociales (no es necesario que persona agresora y victima tengan un contacto fisico presencial),
estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022—-2025, a partir de las
recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de Expertas en la Lucha contra la
Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge
qgue han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia digital: el acoso en
linea y facilitado por la tecnologia!, el acoso sexual en linea y la dimensién digital de la
violencia psicoldgica, cada una con las siguientes implicaciones:

I'Tal y como sefiala dicha Recomendacion, suele consistir en la tactica de vigilar o espiar a la victima, en sus
distintas redes sociales o plataformas de mensajeria, sus correos electrénicos y su teléfono, robando contrasefas o
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Acoso en linea y facilitado por la tecnologia
Seguimiento
Amenaza Dafio a la| y Suplantacion Acoso con
(sexual, reputacion recopilaciéon | de identidad | Solicitud de | complices
economica, de sexo para
fisica o] informacion aislarla
psicolégica) privada
(spyware)?
Acoso sexual en linea
Amenaza o | Toma, Explotacion,
difusion no | produccién 0| coaccién Bullying
consentida de | captacién no| vy amenazas | sexualizado® | Ciberflashing
imagenes o videos | consentida de | (sexting, sextorsion, 7
(porno venganza) imagenes 0| amenaza
videos intimos? de violacion,

doxing*,

outing®
Dimensién digital de la violencia psicoldgica

Actos
individuales Intimidacion,

Todas las | no Discurso amenaza a | Incitacion al | Abuso
formas tipificados de odio | las victimas | suicidio o a | econdémico
tienen un | como delito sexista 0O a sulla 8

crackeando o hackeando sus dispositivos para acceder a sus espacios privados, mediante la instalacién de
programas espias o aplicaciones de geolocalizacidén, o mediante el robo de sus dispositivos. Las personas agresoras
también pueden asumir la identidad de la otra persona o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnolégicos
conectados a través del Internet de las Cosas, como los electrodomésticos inteligentes.

2 Spyware es un software que tiene dicho objetivo.

3 Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada)
y la produccion de imagenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se
superpone (“pornografia falsa”) utilizando inteligencia artificial.

4 Revelar informacion personal o la identidad

> Revelar la orientacion sexual.

6 Rumores, publicacion de comentarios sexualizados, suplantacion de la identidad, intercambio de
contenidos sexuales o del coso sexual a otras personas, afectando asi a su reputacién y/o a su medio de
vida.

7 Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o
utilizando tecnologias Airdrop o Bluetooth.

8 Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacion crediticia de la victima mediante el uso
de tarjetas sin permiso, o contratos financieros sin consentimiento
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impacto al familia, autolesion
psicolégico | combinarse insultos,

con la verguenza y

mentalidad difamacion

de

masa y

repeticion

- CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA
INTEGRIDAD MORAL

El art.12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo que
eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en
el trabajo.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la
conducta denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptara inmediatamente las
medidas cautelares necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dara
traslado urgente al Ministerio Fiscal.

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a
la integridad moral y las que lo son a la libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral hay que estar al
art. 173 del Cédigo Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral, sera castigado con pena de prision de seis
meses a dos afos....Con la misma pena seran castigados los que, en el ambito de cualquier
relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen contra
otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan grave acoso contra la victima....Las mismas penas se impondran a quienes se dirijan
a otra persona con expresiones, comportamientos o proposiciones de caracter sexual que
creen a la victima una situacion objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a
constituir otros delitos de mayor gravedad”.

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del
Titulo VIl del Cédigo Penal, hay que diferenciar entre:

- CAPITULO I. De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).
- CAPITULO Ill. Del acoso sexual, (art.184).
- CAPITULO VI. Disposiciones comunes a los capitulos anteriores

La descripcion de los tipos delictivos aplicables se encuentra recogida en el Anexo VI de
este Protocolo.

- DEFINICION DE OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA DIVERSIDAD E
INCLUSION EN EL ENTORNO LABORAL
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LGTBIFOBIA Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas
como tales.

Hay diferentes grados de LGTBIfobia, que van desde una muy baja intensidad,
como una actitud de indiferencia o negacion de las personas LGTBI, hasta una alta
agresividad, que se manifiesta en una violencia fisica y verbal.La LGTBIfobia puede ser
ejercida individual o colectivamente. Respecto a las conductas de LGTBIfobia:

LGTBIfobia cognitiva: es la creencia de que las personas LGTBI son
antinaturales, amorales, pecaminosas y/o las hace inferiores y/o indeseables.

LGTBIfobia afectiva: son sentimientos de rechazo que afloran en determinadas
personas al relacionarse (0 imaginarse que se relacionan) con personas LGTBI.
El rechazo suele ser al contacto fisico, sentirse incomodos con personas LGTBI,
o de muestras de afecto entre personas LGTBI. Son las personas que dicen
“sentir asco” o “repulsién” hacia las personas LGTBI.

LGTBIfobia liberal: Se permite la expresion de la diversidad sexual en el ambito
privado pero en ningun caso acepta que se haga en el espacio publico.

LGTBIfobia conductual: esta en conexién con los comportamientos hacia las
personas LGTBI. Este comportamiento se puede manifestar de muchas
maneras, desde el grado mas leve del chiste facil hasta el mas grave de la
agresion fisica.

También se puede clasificar la LGTBIfobia de la siguiente manera:

LGTBIfobia externalizada: es aquella en la que se dan conductas verbales y
fisicas (LGTBIfobia conductual), asi como emocionales (LGTBIfobia afectiva)
que pueden llevar a algun tipo de abuso hacia las personas LGTBI.

LGTBIfobia internalizada: es la asimilacion mediante la educacion heterosexual
de que las conductas de orientacion sexual e identidad de género son negativas.
Esta afecta tanto a las personas heterosexuales como las personas LGTBI,
estas ultimas pueden tener graves problemas de autoestima que lleva a una
invisibilizacion personal.

La LGTBIfobia englobe las siguientes fobias: homofobia, lesbofobia, bifobia,
transfobia, plumofobia y intersexualfobia.

En el ambito del trabajo, se pueden dar otras formas de LGTBIfobia, como un
despido por razén de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de género
(aunque se intentara disimular), o la presion, mediante mobbing, a la trabajadora o al
trabajador afectada para que sea ella o él quien termine abandonando la empresa, o el
no acondicionar los espacios publicos para que pueda tener intimidad una trabajadora o
un trabajador trans, la publicacién en los censo del centro de trabajo con la asignacion a
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un determinado sexo, que en muchas ocasiones no aporte ninguna informacion de vital
importancia.

HOMOFOBIA Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o
ser percibidas como tales.

LESBOFOBIA: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminaciéon o intolerancia hacia al lesbianismo o a las lesbianas por el hecho de
serlo, o ser percibidas como tales.

BIFOBIA Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

TRANSFOBIA Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

INTERSEXUALFOBIA: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio,
prejuicio, discriminacion o intolerancia a la intersexualidad o a las personas
intersexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

PLUMOFOBIA: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacidn o intolerancia a las personas con pluma por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

INDUCCION, ORDEN O INSTRUCCION DE DISCRIMINAR INDUCCION, Es
discriminatoria toda induccion, orden o instruccion de discriminar por cualquiera de las
causas establecidas en la ley 4/2023, de 28 de febrero. La induccién ha de ser concreta,
directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacioén discriminatoria.
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COMISION DE ACTUACION

Se crea una Comision de actuacion en caso de acoso para la instrucciéon y seguimiento
para casos de acoso sexual y por razon de sexo orientacion sexual, identidad o expresion de
género o caracteristicas sexuales formada por dos personas del Colegio para su seguimiento,
aunque la comision de actuacion sera dirigida por personas miembros del equipo de
titularidad®:

1. Teresa Duserm Garrido
2. Nerea Ulecia Gardachar
La comision tendra una duracién de cuatro afos.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad. No se generara ningun complemento retributivo por formar parte de esta
Comisioén. Las personas indicadas que forman esta comision instructora, cumpliran de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir
algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan
abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se
produjera la abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comision. En caso de ausencia
por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, el Responsable del Sistema
designara a quién debe actuar como suplente de la persona que forme parte de la Comision,
durante el tiempo que dure la suspension o la ausencia.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de
las personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta externa que
podra acompanarlos en la instruccidon del procedimiento. Los acuerdos de esta Comision se
adoptaran por mayoria de sus miembros. La decision de que un tercero pueda intervenir en la
investigacion de la denuncia debera ser adoptada por la mayoria de la Comision.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, reclamacion o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razén de sexo. Las denuncias, reclamaciones e
investigaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la
necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

9 En aras a preservar la confidencialidad, se recomienda que la comision instructora esté integrada por 3 personas,
con un maximo de 5 en caso necesario, y entre sus miembros se encuentre el/la responsable de la empresa o
responsable de recursos humanos, representante/s de las personas trabajadoras, un/a técnico/a de igualdad de la
empresa y/o un/a técnico/a de prevencidon de riesgos laborales. Para su designacién se tendrd en cuenta
preferentemente su formacién y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres y concretamente
en acoso sexual y por razén de sexo, siendo también recomendable que estas personas sean conocidas por todo el
personal de la empresa y/o de la organizacion. En las empresas en las que hay representacion legal de las personas
trabajadoras, participaran de forma paritaria en la comision instructora la representacién de la empresa y la de las
personas trabajadoras.
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Las competencias y responsabilidades de esta Comisién son:

- Recepcioén de las denuncias remitidas por el Responsable del Sistema.

- Prestar ayuda y apoyo a las personas trabajadoras presuntamente acosadas.

- Recibir sugerencias o consultas en relacién con situaciones de acoso.

- Garantizar la estricta confidencialidad del asunto y de las personas implicadas.

- Realizar la investigacion de los casos de acoso que se planteen, practicando cuantas
pruebas sean necesarias para el esclarecimiento de los hechos.

- Preparar un informe detallado en el que se contenga la correspondiente propuesta de
medidas a adoptar.

- Remitir dicho informe a la direccion de la empresa para que se adopten las medidas que se
consideren pertinentes, a fin de solventar el problema y determinar las posibles actuaciones
disciplinarias.

- Seguimiento sobre las medidas adoptadas.
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PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA

Cualquier persona que tenga conocimiento de una situacién de acoso puede interponer
denuncia, como persona trabajadora afectada o por tener conocimiento de conductas de acoso
a otros companieros/as.

En caso de que la denuncia no la presente directamente la persona afectada, se tiene
que incluir su consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del protocolo,
bien en el momento de presentar la solicitud de intervenciéon o bien posteriormente, a peticion
de la Comision.

El canal de denuncias sera el correo electronico (ppsl@adoratriceslogrono.com)
habilitado por el Colegio Purisima concepcion (Adoratrices Logrono), y el canal interno de
comunicacion recogido en este enlace:
https://centinela.lefebvre.es/public/concept/22905097access=8ahGTZ%2B1xz4 TrBdSxTujo03in
1%2FeP2CLLarONCz77SA%3D

abierta, confidencial o andénima aquellas conductas que puedan suponer un caso de acoso
sexual o por razon de sexo, por orientacion sexual, identidad o expresién de género o
caracteristicas sexuales.

La denuncia de acoso puede realizarse por escrito, de forma verbal o de ambos modos.
En este ultimo caso, la denuncia debera ser grabada con el consentimiento del informante.

Las comunicaciones verbales se documentaran, previo consentimiento del informante,
mediante grabacion y almacenamiento de la conversacion en formato seguro, duradero y
accesible solo por el responsable del canal de denuncias, o a través de una transcripcion
completa y exacta de la conversacién realizada por la persona ante quien se presente la
denuncia. En este caso se advertira al informante del tratamiento de sus datos de acuerdo a lo
que establece el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de
abril de 2016.

El denunciante estara sujeto a lo establecido en la Ley 2/23 reguladora de la proteccion
de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.

En este procedimiento se tendran en cuenta los siguientes aspectos:
- Proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

- Proteger a la persona trabajadora presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y
salud. - Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

- Preservar la identidad y circunstancias de la persona que denuncia.

- No divulgar informacion a personas no implicadas en el caso, salvo que sea necesario
para la investigacion.

- Tramitar urgente la denuncia o queja.

- Investigar exhaustivamente los hechos denunciados.
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- Adoptar las medidas necesarias, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,
contra las personas cuya conducta de acoso resulte acreditadas.

- A propuesta de la Comision de actuacion en caso de acoso se podran adoptar medidas
cautelares para separar al denunciante/a y al denunciado/a hasta finalizar la investigacion.

El procedimiento sera lo mas agil y eficaz posible, y se protegera en todo caso la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; asimismo se procurara la
proteccioén suficiente a la victima, atendiendo especialmente a las circunstancias de trabajo en
qgue se encuentre el presunto/a acosado/a.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad. Todas
las personas que intervengan en el proceso tendran obligacion de confidencialidad sobre los
datos e informacion a los que hayan tenido acceso durante la tramitacién y quedaran
identificadas en el expediente abierto al efecto.

Los casos investigados deberan registrarse documentalmente hasta la resolucién del
conflicto, teniendo en cuenta que los datos recabados estaran protegidos, segun la Ley 3/2018
Organica de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, de 5 de
diciembre.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar los hechos,
en cualquier momento ante la jurisdicciéon correspondiente.

a. Inicio del procedimiento.

En virtud de lo establecido en la Ley 2/2023 de Proteccion al Informante, el
Responsable del Sistema dara traslado al denunciante de la recepcion de la denuncia en el
plazo maximo de los siguientes 7 dias naturales.

Posteriormente el Responsable del Sistema remitira a la Comision contra el acoso la
denuncia en el plazo de los 2 a 4 dias laborales siguientes al registro de la misma, una vez
realizado un chequeo de veracidad. Junto con un primer informe, dara traslado de toda la
documentacion a la Comision de actuacion en caso de acoso.

b. Forma de la denuncia
La denuncia debera contener los siguientes datos:

- ldentificacion de la persona denunciante y sus datos de contacto (si la denuncia
no es anonima)

- Identificacion del presunto/a acosador/a, y el puesto que ocupa.

- Identificacion de la victima y el puesto que ocupa.

- Descripcién cronolégica detallada de los hechos (hechos ocurridos, lugar, dia,
hora, personas implicadas...).

- Identificacion de posibles testigos.

- Copia de toda la documentacion acreditativa de los hechos u otra informacién que
se estime pertinente.

- Firma del denunciante (salvo denuncia anénima).

- Acuse de recibo para la persona que presenta la denuncia.

La Comisiéon de actuacion en casos de acoso tratara cada caso de manera
individualizada.
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c. Instrucciéon del expediente.

La Comision de actuacion se reunira antes de 10 dias laborables desde que el
Responsable del Sistema envié la denuncia, para activar la fase instructora en la que se
practicaran cuantas diligencias, pruebas y actuaciones se considere conveniente para el
esclarecimiento de los hechos denunciados, dando audiencia a todas las partes, testigos y
otras personas que se considere que pueden aportar informacion.

La fase instructora finaliza con la elaboracion del informe de conclusiones, que recogera
los hechos, testimonios y pruebas practicadas, concluyendo si queda probado o no el acoso.
Este informe servira para la adopcion de la decision final, que debera ponerse en conocimiento
de la persona denunciada y denunciante. En el desarrollo del procedimiento se dara audiencia
primero a la victima y después a la persona denunciada.

En el caso de las denuncias andnimas se estara a lo establecido en la legislacién
vigente para que el denunciante conozca en todo momento el proceso en el que se encuentra
la denuncia.

El procedimiento debera ser rapido, tanto para poner fin lo antes posible a la conducta
de acoso evitando los efectos sobre la victima, como para no alargar la situacion en la que se
encuentre la persona denunciada. Por ello, se establece un plazo maximo de 20 dias
laborables para la instruccién y resolucién de las denuncias.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad
de las personas afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podran tener acceso las
personas que forman parte de la Comision.

Durante la instruccion del expediente la Comision podra, si lo estima pertinente, solicitar
asesoramiento externo en materia de acoso e igualdad.

Durante la tramitacion del expediente la direccién de la empresa puede, a propuesta de
la Comisién de actuacién en caso de acoso, adoptar las medidas cautelares necesarias para
proteger a la victima.

d. Resolucion del expediente.

La Direccién del Colegio Purisima Concepcion (Adoratrices Logrofio) una vez recibido
el informe de conclusiones de la Comisidon de actuacion en caso de acoso, adoptara las
decisiones que considere oportuna en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada
para decidir al respecto.

La decisidén adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y
a la Comisién de actuacion en caso de acoso.

También se comunicara esta decision a la Comision de Seguimiento y Evaluacion del
plan de igualdad y al responsable de prevencién de riesgos laborales. En estas
comunicaciones no se daran datos personales y se utilizaran los cddigos numéricos asignados
a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcion de los resultados, la Direccion del Colegio Purisima Concepcion
(Adoratrices Logrofio) procedera a:
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a) Archivar las actuaciones elaborandose un informe justificativo en el caso de que la
investigacion no haya podido probar la denuncia.

b) Adoptar las medidas que se estimen oportunas en funcién de las sugerencias
realizadas por la Comisién de actuacion en caso de acoso. Entre ellas:

e Separar fisicamente a la presunta persona agresora, mediante el cambio de horario,
turno o puesto.

e Aplicar una sancidén a la persona agresora, en virtud de lo establecido en el
convenio colectivo aplicable, o lo establecido en el apartado siguiente de este protocolo.

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccion de la empresa mantendra un deber activo de vigilancia respecto de la
persona agresora. El cumplimiento de la sanciéon no evita que haya una vigilancia posterior y
control por parte de la empresa.

La direccion del Colegio Purisima Concepcion (Adoratrices Logrofio) adoptara las
medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las
acciones formativas y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima (medidas de vigilancia para proteger a la victima, medidas para evitar la reincidencia de
la persona sancionada, y se puede pedir previo consentimiento a la victima para ayudar a su
recuperacion, etc.).

En aplicacion de lo establecido en la Ley 2/2023 en el plazo maximo de 3 meses la
investigacion de la denuncia debe de quedar concluida.

e. Seguimiento del expediente

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias laborables, la
Comision de actuacion en caso de acoso realizara un seguimiento sobre el cumplimiento y
resultado de las medidas adoptadas. Se levantara un acta del resultado de este seguimiento,
que recogera las medidas a adoptar si los hechos causantes del procedimiento siguen
produciéndose y analizara si se han aplicado las medidas preventivas.

El acta se remitira a la direccion de la empresa, a la RLT, a la persona responsable de
la prevencion de riesgos laborales y a la Comision de Seguimiento y Evaluacion del plan de
igualdad, cuidando siempre de la confidencialidad de los datos de las personas afectadas.

SANCIONES DISCIPLINARIAS

Las sanciones disciplinarias en las que se puede incurrir por un delito de acoso sexual
son las siguientes, sin perjuicio de que se puedan adoptar otras por acuerdo de la Direccion,
conforme a la tipificacion de sanciones prevista en el Convenio Colectivo de empresas de
ensefianza privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos o en la legislacion
vigente:

- Despido disciplinario.

-Inhabilitacién temporal para el ascenso/promocion profesional.
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En la valoracion de la gravedad de la conducta se contempla la posible existencia de
circunstancias agravantes como:

- La reincidencia en la conducta de acoso.
- La subordinacion de la victima respecto a la persona agresora.

- La especial vulnerabilidad de la victima como consecuencia de su precariedad laboral
y/o contractual, edad, discapacidad, etc.

PROTECCION DE DATOS

En cumplimiento de lo establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento
Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016 relativo a la proteccion de las personas fisicas en
lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de estos datos (en
adelante “RGPD”), en la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos
Personales y Garantia de los Derechos Digitales (en adelante, la LOPDGDD), asi como demas
normativa de desarrollo, el tratamiento de los datos de caracter personal que se derive del
trabajo de investigacion de la Comisién de actuacién en caso de acoso queda sujeto a lo
dispuesto en la normativa legal vigente.

Las partes utilizaran o aplicaran los datos personales Unica y exclusivamente conforme
a las finalidades e instrucciones derivadas de las tareas de investigacion de los hechos
denunciados a los miembros de esta Comision (incluyendo en su caso al experto externo), asi
como el envio de las comunicaciones que fueran necesarias. No los comunicaran o cederan a
otras personas fisicas o juridicas, ni siquiera para su conservacion.

En lo que respecta a los empleados, podran recabarse todos aquellos datos que atafen
a la relacion laboral, es decir, los datos personales de identificacion (nombre, apellidos, nimero
de Seguridad Social, direccién postal, teléfonos, e-mail), datos académicos, profesionales y
bancarios.

Dado su caracter de datos especialmente sensibles, los miembros de esta Comision se
comprometen a no ceder a ninguna persona fisica o juridica aquellos datos relacionados con la
salud que les proporcionen tanto la persona denunciante como la denunciada, a menos que
dicha cesion se realice por imperativo legal.

Los datos personales de la persona denunciante y de la persona denunciada pasaran a
formar parte del procedimiento de investigacion de esta Comision.

A estos efectos, y de conformidad con lo dispuesto en el RGPD y en la LOPDGDD, las
partes adoptaran las medidas técnicas u organizativas que resulten apropiadas para garantizar
la seguridad adecuada de los datos personales, incluida la proteccion contra el tratamiento no
autorizado o ilicito y contra su pérdida, destruccion o dafo accidental, para limitar el acceso de
todos los datos personales exclusivamente a las personas autorizadas.

En consecuencia, esta Comisién respetara los principios del articulo 5 del RGPD y
minimizara los tratamientos de datos personales de los trabajadores que puedan suponer un
incremento del riesgo de conductas constitutivas de acoso.
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Se pueden ejercitar los derechos de acceso, rectificacion, supresion, limitacion,
portabilidad y oposicion sobre sus datos personales, solicitandolo por escrito al correo
electrénico (ppsl@adoratriceslogrono.com) acompafiando copia de su documento de identidad.
Igualmente se puede realizar a nivel institucional por medio del canal interno de comunicacion.
(https://centinela.lefebvre.es/public/concept/2290509?access=8ahGTZ%2B 1xz4TrBdSxTujo03i
nl%2FeP2CLLarONCz77SA%3D )

Los datos facilitados para cualquier investigacion que sea desarrollada por los
miembros de la Comisién seran conservados Unicamente durante el tiempo imprescindible para
decidir sobre la procedencia de iniciar una investigacion sobre los hechos denunciados y por
los plazos legales establecidos. Dichos datos seran oportunamente bloqueados desde la
finalizacion de la investigacion, de manera totalmente confidencial, por si pudieran derivarse
responsabilidades posteriores, a expensas de una reclamacion judicial u de otra administracion
publica con autoridad en la materia, procediéndose a su destruccion definitiva tras la
finalizacion de dichos plazos. Los datos de contacto seran conservados mientras no se solicite
su derecho de supresion o baja.
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CONFIDENCIALIDAD:

Los datos personales que sean facilitados seran tratados de forma confidencial. Cada
una de las partes se compromete a respetar el caracter confidencial de toda la informacién que
reciba en el desarrollo de las actividades objeto de esta Comision y a no difundir las
informaciones resultantes de la investigacién pertenecientes a la otra parte a la que haya
podido tener acceso con ocasion del desarrollo del mismo, salvo que esas informaciones sean
de dominio publico o que la revelacion de las mismas sea requerida por la ley. A tal fin, cada
miembro de la Comisidn (incluyendo en su caso al experto externo), suscribira un documento
de confidencialidad.

La confidencialidad de datos personales abarca también los relativos a la imagen en el
caso de que la empresa aplique la videovigilancia para las instalaciones y datos de salud.

En virtud de lo establecido en la normativa vigente se deberan adoptar las medidas
necesarias para preservar la identidad y garantizar la confidencialidad de los datos
correspondientes a las personas afectadas por la informaciéon suministrada, especialmente la
de la persona que hubiera puesto los hechos en conocimiento de la entidad, en caso de que se
hubiera identificado.

Por ello, en aplicacion del criterio publicado por la AEPD y de acuerdo con lo
establecido en el parrafo primero del apartado primero de la disposiciéon adicional séptima de la
Ley Organica de Proteccién de Datos de Caracter Personal y Garantia de los Derechos
Digitales, la identidad de denunciante y denunciado se identificara a través de los cuatro
ultimos digitos de su DNI, sin tener en cuenta la letra.
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REGIMEN SUPLETORIO Y MODIFICACION:

En todo lo que no esté previsto en este protocolo se estara a lo dispuesto en el
convenio colectivo de aplicacion, en este caso, Convenio Colectivo de empresas de ensefianza
privada sostenidas total o parcialmente con fondos publicos.

Asimismo, en caso de establecerse en convenio colectivo alguna modificacién o
ampliacién que afecte al contenido de este protocolo, la empresa y los representantes de las
personas trabajadoras se reuniran lo antes posible a efectos de adaptar el mismo a la nueva
regulacion.
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ANEXO | MODELO DE DENUNCIA
SOLICITANTE (marcar con una X)
Persona afectada Representante de la plantilla

Recursos humanos Otros

DATOS DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO
Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:

Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

DATOS DE LA PERSONA AGRESORA
Nombre

Apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:
DESCRIPCION DE LOS HECHOS

TESTIGOS Y/O PRUEBAS
En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (correos electronicos, WhatsApp,
grabaciones de voz, llamadas, videos, baja médica, etc.)
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SOLICITUD

Se tenga por presentada la denuncia o reclamacion frente a (IDENTIFICAR PERSONA
AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en este protocolo de prevencion y actuacion
frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad

sexual.

Localidad y fecha: Firma:

A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de denuncia o reclamacién
frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad
sexual en el colegio Purisima Concepcién (Adoratrices Logrofio).
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ANEXO Il. COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

C@J COLEGIO PURISIMA CONCEPCION Y SANTA M.? MICAELA

Don/Dofia Ana Maria Sanchez Lépez, mayor de edad, provisto de DNI ---------- forma
parte de la Comision de actuacién en caso de acoso, en representacion de Colegio Adoratrices
de Logrofio y se compromete y obliga a guardar absoluta confidencialidad sobre los datos e
informaciéon de caracter personal e institucional que conozca o a los que tenga acceso como
consecuencia de la participacion en todas las funciones que ti ene asignadas esta Comision en
el Protocolo de medidas para la prevencién del acoso sexual y por razon de sexo y otras
conductas contrarias a la diversidad e inclusion en el entorno laboral, cualquiera que haya sido
la forma de acceso a tales datos o informaciéon. Queda absolutamente prohibido obtener copias
o fotografias sin autorizacidon de la informacién a la que pueda tener acceso, en el marco del
presente “Compromiso de confidencialidad”.

A los efectos del cumplimiento de la presente clausula de confidencialidad, tiene
caracter de informacidon confidencial cualquier informacion de caracter personal, profesional,
juridico, técnico, empresarial, econémico, comercial, informatico o tecnoldgico relacionada con
la actividad de las partes, incluidos datos de caracter personal, documentos, informes,
contratos, informaciones y/o comunicaciones verbales, archivos y fi cheros electrénicos,
imagenes, ya sean originales, copias o fotocopias que se encuentren y/o sean titularidad de las
partes.

Por ello, se compromete a:

- No revelar, ni comunicar a persona alguna ajena a la Comisién de actuacion en caso de
acoso informacion referente al mismo y a la que haya tenido acceso en el desempefio de
las funciones que ti ene encomendadas, excepto en el caso de que ello sea necesario
para dar debido cumplimiento a obligaciones impuestas por las leyes o normas que
resulten de aplicacion, o sea requerido para ello por mandato de la autoridad competente
con arreglo a Derecho.

Exigir guardar secreto respecto de toda aquella informacion y material que hayan
conocido, que se le haya entregado o al que hayan tenido acceso como consecuencia
de su participacion en la Comisién de actuacion en caso de acoso.

- Utilizar la informacion a que alude el apartado anterior unicamente en la forma que exija
el desempefio de sus funciones, y no disponer de ella de ninguna otra forma o con otra
finalidad.

- No utilizar en forma alguna cualquier otra informacién que hubiese podido obtener
prevaliéndose de su asistencia a las reuniones de la Comision de actuacion en caso de
acoso.

- Cumplir, en el desarrollo de sus funciones la normativa relativa a la proteccién de datos
de caracter personal y, en particular la Ley Organica de Proteccion de Datos Personales
y garanti a de los derechos digitales 3/2018, de 5 de diciembre y disposiciones
complementarias o cualquier otra norma que las sustituya en el futuro.

- En virtud de lo establecido en el Protocolo de medidas para la prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo y otras conductas contrarias a la diversidad e inclusion en el
entorno laboral, las personas que forman parte de la Comisién de actuacién en caso de
acoso deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella
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informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado. En
todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a la comisién podra ser
utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron
su entrega.

- Cumplir los compromisos anteriores incluso después de extinguida, por cualquier causa,
su participacion en la Comision de actuacién en caso de acoso del.

El/la abajo firmante se hace responsable frente a la empresa Colegio Adoratrices de
Logrofio, y frente a terceros de cualquier dafo que pudiera derivarse del incumplimiento de los
compromisos anteriores y resarcira a la empresa de las indemnizaciones, sanciones o
reclamaciones que éste se vea obligado a satisfacer como consecuencia de dicho
incumplimiento.

Y para que surta plenos efectos, firmo la presente declaracion, en
Logrofio ,a_29 de _junio de 2026__.

Firmado'©,

10 De acuerdo con lo establecido en la Ley Orgénica 3/2018, de Proteccion de Datos personales y garantia de los
derechos digitales, le informamos que los datos personales recogidos en su condicion de Asesor externo
especializado en materia de igualdad y los proporcionados a través de su vinculacion a la Comision de Igualdad del
Colegio han sido incorporados en las bases de datos del Colegio y tratados automatizadamente, en
cumplimiento de la normativa vigente en esta materia. De acuerdo con la Ley Organica 3/2018 Vd. tiene derecho
en cualquier momento a acceder, rectificar, cancelar u oponerse al tratamiento de los datos referentes a su
persona incluidos en nuestras bases de datos dirigiendo un escrito a:
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ANEXO Ill. MODELO DE ACTA DE ACUERDO SOBRE EL PROTOCOLO DE MEDIDAS PARA
LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS
CONTRARIAS A LA DIVERSIDAD E INCLUSION EN EL ENTORNO LABORAL.

c?)i COLEGIO PURISIMA CONCEPCION Y SANTA M.2 MICAELA

ASISTENTES:

En representacion de la empresa/colegio:
e Teresa Duserm Garrido; Equipo Directivo
e Elena Talavera ifiiguez; Equipo Directivo

e Teresa Lozano Faricla, Equipo Directivo

En representacion de la RLT:
o Nerea Ulecia Gardachar; Comité de empresa
e Javier Pefia Hernando; Comité de empresa

e Millan Varona Cantabrana; Comité de empresa

En __ logrofio_ siendo las _ 12:00___ del dia___ 29 junio___ se reunen las personas
resefiadas anteriormente en representacion de la empresa, y de la representacién legal de las
personas trabajadoras con el fi n de acordar el Protocolo de medidas para la prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral.

En base a ello:

1° Se dan por concluidas las negociaciones y, por tanto, se procede a la firma del
Protocolo de medidas para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y otras
conductas contrarias a la diversidad e inclusién en el entorno laboral, que se adjunta como
anexo a esta acta.

2° Se establece el procedimiento de actuacion en caso de acoso sexual o por razén de
sexo en el entorno laboral.

3° Se acuerda la constitucion de la Comision de actuacion en caso de acoso.

4° Ambas partes acuerdan que tendra una vigencia de 4 afios al igual que el Plan de
Igualdad.

5° Las partes se comprometen a dar traslado, en tiempo y forma, del presente Acuerdo y
el texto final del Protocolo de medidas para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
y otras conductas contrarias a la diversidad e inclusion en el entorno laboral competente a
efectos de su registro, depdsito y publicacion.
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6° Las partes designan en este acto a Ana Maria Lépez Sanchez como persona
encargada y autorizada para realizar los tramites oportunos a efectos de registrar el
Protocolo de medidas para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y otras
conductas contrarias a la diversidad e inclusion en el entorno laboral que sera unido al
Plan de Igualdad ante el REGCON. Sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion,
siendo las horas del dia ___ 29 de junio de 2026.

Representantes de la empresa

Teresa Duserm Garrido; Equipo Directivo
Elena Talavera Ifiguez; Equipo Directivo
Teresa Lozano Faricla, Equipo Directivo
Representantes de la RLT

Nerea Ulecia Gardachar; Comité de empresa
Javier Pena Hernando; Comité de empresa

Millan Varona Cantabrana; Comité de empresa
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Firma: Nerea Ulecia Firma: Teresa Duserm
Firma: Millan Varona Firma: Teresa Lozano
Firma: Javier Pefa Firma: Elena Talavera
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ANEXO IV.

Compromiso del Colegio Purisima Concepcién (Adoratrices Logrofio)
con el establecimiento de politicas de diversidad e inclusion (D&l).

En Logrofio, a 26 de Junio de 2026 La empresa Purisima Concepcion (Adoratrices
Logrofio), con domicilio en Juan XXIII, C.P. 26001, y con CIF n ° R2600048lI, representado por
la Titularidad del Colegio Adoratrices Ana Maria Lopez Sanchez declara que en la reunion del
Equipo de Gestion / Direccion/ Titularidad del Centro, celebrada el dia 26 de 06 de 2026 se
adoptd el compromiso con el establecimiento de politicas de diversidad e inclusién que seran
aplicadas de forma transversal en todas las areas de trabajo y que formaran parte de los
valores de la empresa.

La gestion de la diversidad como un principio fundamental sera aplicable a cualquier
persona con independencia del tipo de relacion que mantenga con el colegio. Por ello, se
promovera un entorno de trabajo que fomente la igualdad de oportunidades con independencia
del género, identidad o expresion de género, orientacidn sexual, raza, etnia, origen o
capacidades diferentes, entre otras caracteristicas.

La empresa se compromete a promover una comunicacion respetuosa entre las
personas, a sensibilizar sobre los principios de igualdad de oportunidades y respecto a la
diversidad, asi como a difundir las politicas de D&l, todo ello en virtud de lo establecido en la
Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garanti a de los derechos de las personas LGTBI y en la Ley 15/2022 de 12 de julio integral
para la igualdad de trato y no discriminacion , y en consonancia con los principios de respeto y
no discriminacion contenidos en el ideario y el caracter propio de este centro educativo.

Fdo.:

Representante de la Titularidad: Ana Maria Lopez Sanchez
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ANEXO V. DEFINICIONES:

Cualquier comportamiento basado en orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar
contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o molesto sera considerado como acoso por razoén de
orientacion sexual, identidad de género o de expresion de género. Esto sera considerado como
una conducta discriminatoria.

El articulo 3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, es la que establece
las siguientes definiciones:

Discriminacion situacion en que se encuentra una persona que es, ha sido o puede ser
tratada, por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de género, de una
manera menos favorable que otra en una situacion analoga.

Discriminacion directa: la denegacion de ajustes razonables a las personas con
discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan
una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera
eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacién y garantizar a las personas con
discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los
derechos.

Discriminacion indirecta: Se produce cuando una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja
particular con respecto a otras por razén de orientacion sexual, e identidad sexual, expresion
de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacidon multiple: Se produce discriminacion multiple cuando una persona es
discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por dos 0 mas causas de las previstas en
esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de
julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

Discriminacion interseccional: cuando concurren o interactian diversas causas
comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacion.

Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las
causas de discriminacién previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar
contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacion por asociacién cuando una persona o grupo en que se integra, debido
a su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacion por razon
de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de
un trato discriminatorio.

Discriminacidon por error: es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta
acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

141



Medidas de accion positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en
su caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimensién colectiva
o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de discriminacion o
las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con
los medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

Intersexualidad: La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
biolégicas, anatomicas o fisiologicas, una anatomia sexual, unos érganos reproductivos o un
patrén cromosémico que no se corresponden con las nociones socialmente establecidas de los
cuerpos masculinos o femeninos.

Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica,
sexual o afectiva unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual,
cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no
necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma
intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son
mujeres.

Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la
siente y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado
al nacer.

Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se encuentran
de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes mayores de edad
con discapacidad a cargo.

LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacioén o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas
como tales.

Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion
o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser percibidas
como tales.
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Induccién, orden o instrucciéon de discriminar: Es discriminatoria toda induccion,
orden o instruccion de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley. La
induccién ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion
discriminatoria.
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ANEXO VI: DELITOS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

Regulados en la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal TITULO
VIII Delitos contra la libertad sexual

CAPITULO |
De las agresiones sexuales
Articulo 178.

1. Sera castigado con la pena de prision de uno a cuatro afos, como responsable de
agresion sexual, el que realice cualquier acto que atente contra la libertad sexual de otra
persona sin su consentimiento. Sélo se entendera que hay consentimiento cuando se haya
manifestado libremente mediante actos que, en atencidon a las circunstancias del caso,
expresen de manera clara la voluntad de la persona.

2. Se consideran en todo caso agresion sexual los actos de contenido sexual que se
realicen empleando violencia, intimidacion o abuso de una situacion de superioridad o de
vulnerabilidad de la victima, asi como los que se ejecuten sobre personas que se hallen
privadas de sentido o de cuya situacién mental se abusare y los que se realicen cuando la
victima tenga anulada por cualquier causa su voluntad.

3. Si la agresién se hubiera cometido empleando violencia o intimidacion o sobre una
victima que tenga anulada por cualquier causa su voluntad, su responsable sera castigado con
la pena de uno a cinco afios de prision.

4. El 6rgano sentenciador, razonandolo en la sentencia, y siempre que no medie
violencia o intimidacién o que la victima tuviera anulada por cualquier causa su voluntad o no
concurran las circunstancias del articulo 180, podra imponer la pena de prisién en su mitad
inferior o multa de dieciocho a veinticuatro meses, en atencion a la menor entidad del hecho y a
las circunstancias personales del culpable.

Articulo 179.

1. Cuando la agresion sexual consista en acceso carnal por via vaginal, anal o bucal, o
introduccion de miembros corporales u objetos por alguna de las dos primeras vias, el
responsable sera castigado como reo de violaciéon con la pena de prisidon de cuatro a doce
afos.

2. Si la agresion a la que se refiere el apartado anterior se cometiere empleando
violencia o intimidacion o cuando la victima tuviera anulada por cualquier causa su voluntad, se
impondra la pena de prision de seis a doce afos.

Articulo 180.

1. Las anteriores conductas seran castigadas, respectivamente, con las penas de
prision de dos a ocho afios para las agresiones del articulo 178.1, de prisién de cinco a diez
afios para las agresiones del articulo 178.3, de prision de siete a quince afios para las
agresiones del articulo 179.1 y de prision de doce a quince afios para las del articulo 179.2,
cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

1.2 Cuando los hechos se cometan por la actuacion conjunta de dos 0 mas personas.
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2.2 Cuando la agresidon sexual vaya precedida o acompanada de una violencia de
extrema gravedad o de actos que revistan un caracter particularmente degradante o vejatorio.

3.2 Cuando los hechos se cometan contra una persona que se halle en una situacion de
especial vulnerabilidad por razén de su edad, enfermedad, discapacidad o por cualquier otra
circunstancia, salvo lo dispuesto en el articulo 181.

4.2 Cuando la victima sea o haya sido esposa o mujer que esté o haya estado ligada por
analoga relacion de afectividad, aun sin convivencia.

5.2 Cuando, para la ejecucion del delito, la persona responsable se hubiera prevalido de
una situacion o relacién de convivencia o de parentesco o de una relacién de superioridad con
respecto a la victima.

6.2 Cuando el responsable haga uso de armas u otros medios igualmente peligrosos,
susceptibles de producir la muerte o alguna de las lesiones previstas en los articulos 149 y 150
de este Cadigo, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 194 bis.

7.2 Cuando para la comisién de estos hechos la persona responsable haya anulado la
voluntad de la victima suministrandole farmacos, drogas o cualquier otra sustancia natural o
quimica idoénea a tal efecto.

Cuando en la descripcion de las modalidades tipicas previstas en los articulos 178 o
179 se hubiera tenido en consideracion alguna de las anteriores circunstancias el conflicto se
resolvera conforme a la regla del articulo 8.4 de este Cddigo.

2. Si concurrieren dos o0 mas de las anteriores circunstancias, las penas
respectivamente previstas en el apartado 1 de este articulo se impondran en su mitad superior.

3. En todos los casos previstos en este capitulo, cuando el culpable se hubiera
prevalido de su condiciéon de autoridad, agente de esta o funcionario publico, se impondra,
ademas, la pena de inhabilitacién absoluta de seis a doce afios.

CAPITULO Il
Del acoso sexual
Articulo 184.

1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito
de una relacién laboral, docente, de prestacion de servicios 0 analoga, continuada o habitual, y
con tal comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de
prision de seis a doce meses o multa de diez a quince meses e inhabilitacion especial para el
ejercicio de la profesion, oficio o actividad de doce a quince meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o sobre persona sujeta a su guarda o
custodia, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las
legitimas expectativas que aquella pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la pena
sera de prision de uno a dos anos e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesion,
oficio o actividad de dieciocho a veinticuatro meses.
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3. Asimismo, si el culpable de acoso sexual lo hubiera cometido en centros de
proteccién o reforma de menores, centro de internamiento de personas extranjeras, o cualquier
otro centro de detencidn, custodia o acogida, incluso de estancia temporal, la pena sera de
prision de uno a dos afios e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesion, oficio o
actividad de dieciocho a veinticuatro meses, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 443.2.

4. Cuando la victima se halle en una situacién de especial vulnerabilidad por razén de
su edad, enfermedad o discapacidad, la pena se impondra en su mitad superior.

5. Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 31 bis, una persona juridica sea
responsable de este delito, se le impondra la pena de multa de seis meses a dos afios.
Atenidas las reglas establecidas en el articulo 66 bis, los jueces y tribunales podran asimismo
imponer las penas recogidas en las letras b) a g) del apartado 7 del articulo 33.

CAPITULO VI
Disposiciones comunes a los capitulos anteriores
Articulo 191.

1. Para proceder por los delitos de agresiones sexuales y acoso sexual sera precisa
denuncia de la persona agraviada, de su representante legal o querella del Ministerio Fiscal,
que actuara ponderando los legitimos intereses en presencia. Cuando la victima sea menor de
edad, persona con discapacidad necesitada de especial proteccion o una persona desvalida,
bastara la denuncia del Ministerio Fiscal.

2. En estos delitos el perddon del ofendido o del representante legal no extingue la
accion penal ni la responsabilidad de esa clase.

Articulo 192.

1. A los condenados a pena de prision por uno o0 mas delitos comprendidos en este
Titulo se les impondra ademas la medida de libertad vigilada, que se ejecutara con
posterioridad a la pena privativa de libertad. La duracion de dicha medida sera de cinco a diez
afos, si alguno de los delitos fuera grave, y de uno a cinco afos si se trata de uno o mas
delitos menos graves. En este ultimo caso, cuando se trate de un solo delito cometido por un
delincuente primario, el tribunal podra imponer o no la medida de libertad vigilada en atencion a
la menor peligrosidad del autor.

2. Los ascendientes, tutores, curadores, guardadores, maestros o cualquier otra
persona encargada de hecho o de derecho del menor o persona con discapacidad necesitada
de especial proteccion, que intervengan como autores o complices en la perpetraciéon de los
delitos comprendidos en este Titulo, seran castigados con la pena que les corresponda, en su
mitad superior.

No se aplicard esta regla cuando la circunstancia en ella contenida esté
especificamente contemplada en el tipo penal de que se trate.

3. La autoridad judicial impondra a las personas responsables de la comisién de alguno
de los delitos de los Capitulos | o V cuando la victima sea menor de edad y en todo caso de
alguno de los delitos del Capitulo 1l, ademas de las penas previstas en tales Capitulos, la pena
de privacion de la patria potestad o de inhabilitacion especial para el ejercicio de los derechos
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de la patria potestad, tutela, curatela, guarda o acogimiento, por tiempo de cuatro a diez afos.
A las personas responsables del resto de delitos del presente Titulo se les podra imponer
razonadamente, ademas de las penas sefaladas para tales delitos, la pena de privacion de la
patria potestad o la pena de inhabilitacion especial para el ejercicio de los derechos de la patria
potestad, tutela, curatela, guarda o acogimiento, por el tiempo de seis meses a seis afos, asi
como la pena de inhabilitacion para empleo o cargo publico o ejercicio de la profesion u oficio,
retribuido o no, por el tiempo de seis meses a seis afos.

Asimismo, la autoridad judicial impondra a las personas responsables de los delitos
comprendidos en el presente Titulo, sin perjuicio de las penas que correspondan con arreglo a
los articulos precedentes, una pena de inhabilitacion especial para cualquier profesion, oficio o
actividades, sean o no retribuidos, que conlleve contacto regular y directo con personas
menores de edad, por un tiempo superior entre cinco y veinte afios al de la duracion de la pena
de privacion de libertad impuesta en la sentencia si el delito fuera grave, y entre dos y veinte
afos si fuera menos grave. En ambos casos se atendera proporcionalmente a la gravedad del
delito, el nUmero de los delitos cometidos y a las circunstancias que concurran en la persona
condenada.

Articulo 194 bis.

Las penas previstas en los delitos de este titulo se impondran sin perjuicio de la que
pudiera corresponder por los actos de violencia fisica o psiquica que se realizasen.
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Anexo 9.4. Actas Aprobacion y constitucion.
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION
NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

ACTA DE CREACION DE LA COMISON DE IGUALDAD Y SU REGLAMENTO:
La comunicacion sobre la creacidn de la comisidn paritaria se llevé a cabo el dia 17 septiembre 2025:

En el Colegio Adoratrices (Logrofio) , el dia el dia 17 septiembre 2025 REUNIDOS:

COMISION REPRESENTACION LEGAL REPRESENTACION LEGAL DE

NEGOCIADORA: ENTIDAD LOS/AS TRABAJADORES

NOMBRES 1. Teresa Duserm Garrido 1. Nerea Ulecia Gardachar
2. Elena Talavera ifiiguez 2. Javier Pefia Hernando
3.Teresa Lozano Faricla 3.Millan Varona Cantabrana

Presidente/a: Teresa Duserm Garrido

Secretaria/o: Nerea Ulecia Gardachar

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como interlocutores validos,
para negociar el diagnostico y Plan de Igualdad y

ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y
normas de funcionamiento siguientes:

1. La Comision Negociadora.

La Comision de lgualdad del COLEGIO Adoratrices (Logrofio) es el dérgano competente para la
elaboracion de su Plan de Igualdad, con el objetivo de formalizar y regular las pautas de trabajo,
competencias y funciones que van a regir el disefio, desarrollo y posterior seguimiento y evaluacién del
Plan elaborado contra la discriminacion laboral y de género entre mujeres y hombres y las competencias
que se detallan en el articulo 3 del presente reglamento.

2. Funciones de la Comision Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes competencias:
10. Velar para que en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.
11. Sensibilizar a la organizacién sobre la importancia de eliminar comportamientos sexistas.
12. Negociacidn y elaboracidon del diagndstico y de las medidas que integraran el Plan de Igualdad.
13. Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.
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14. Identificacidon de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u érganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

15. Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en COLEGIO Adoratrices (Logrofio).

16. Definicién de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las medidas
del Plan de Igualdad implantadas.

17. Remisién del Plan de lgualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a
efectos de su registro, depdsito y publicacion.

18. El impulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacion a la plantilla.

19. Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

3. Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora.

La Comision Negociadora acuerda que se nombre presidenta, de entre sus integrantes, a Teresa Duserm
Garrido y secretaria/o Nerea Ulecia Gardachar

Serdn funciones de la Presidencia:
-Deber de negociar con buena fe y ostentar el voto de calidad en caso de empate.
- Firmar las actas como presidente.
-Representacidn y coordinacion de las reuniones de la Comisién.

Serdn funciones de la Secretaria:
-Realizacién de las convocatorias de cada una de las reuniones con un plazo minimo de 7 dias
naturales.
-Redactar y levantar acta de cada reunidn.
-Custodia de la documentacion generada.
Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la Comisidn Negociadora
recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.

De la presente reunién se levantara la correspondiente acta .

3.1. Reuniones de la Comisién Negociadora.

La comisidon acuerda reunirse bimensualmente( al principio lo hard mensualmente) vy
establece la siguiente agenda de reuniones para la negociacién y elaboracion del Plan de
Igualdad

Dias :

17 de septiembre2025

> 15 octubre 2025
> 17 de diciembre 2025
> 14 de enero2026

> 11 febrero2026
- 03 de marzo 2026
- 15 de abril de 2026
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- 13 de mayo 2026
En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hard constar:

@ L:asistencia y excusas, en su caso, de lo componentes
El orden del dia de la reunion

El resumen de las materias tratadas.

Los acuerdos totales o parciales adoptados.

Los documentos presentados y la fecha.

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

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

Una vez implantado el plan de igualdad las reuniones serdn semestrales ordinarias.
En el escrito de convocatoria deben aparecer los puntos del orden del dia que se trataran, asi
adjuntar la documentacién necesaria.

3.2. Adopcién de Acuerdos.

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

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y
organos de solucidon auténoma de conflictos, acordandose por un mediador previa intervencion
de la comisién paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para
estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmard por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos
previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a
aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por el COLEGIO Adoratrices (Logrofio)
esta Comisidn podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los
gue motivaron su entrega.

3.4. Sustitucién de las personas que integran la Comision Negociadora:
Las personas que integren la Comisidn Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,

como
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ausencia, dimisién, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, en el caso de imposibilidad o causa justificada o renuncia, esta debe ser notificado
por medio fehaciente con al menos dos dias antes de la siguiente reunion.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisidon Negociadora y que representen al
COLEGIO Adoratrices (Logrofio) seran reemplazadas por ésta, y si representan a la plantilla seran
reemplazadas por el érgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad
con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucidn se formalizard por escrito la fecha de la sustituciéon y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El
documento se anexara al acta constitutiva de la Comisidon Negociadora.

3.5. Otras disposiciones.
Para la valida constitucion de la Comisidn a efectos de la celebracidon de reuniones, deliberaciones
y toma de acuerdos, se requerird la presencia de la mitad al menos de la representacion de cada parte,
pudiéndose delegar los votos mediante autorizacidn escrita y siendo suficiente para la aprobacién de los
temas tratados con la mayoria simple de cada parte.

6.- Aprobacion y modificacion del reglamento
La aprobacién del presente Reglamento de la Comisién de Igualdad se hace por la mayoria absoluta de
sus miembros y entrara en vigor a partir de la fecha dispuesta al final de este documento:

Y sin mds asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 18 horas del dia 17 de septiembre de 2025
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Firma: Nerea Ulecia Firma: Teresa Duserm
Firma: Millan Varona Firma: Teresa Lozano
Firma: Javier Pefa Firma: Elena Talavera
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ACTA DE APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

A fecha de 29/06/2026 la Comisién de Igualdad del Colegio Purisima Concepcién y
Santa Maria Micaela (Adoratrices), compuesta por:

Nerea Ulecia Gardachar Comité empresa (FSIE)

Javier Pefia Hernando Comité empresa (USO)

Millan Varona Cantabrana Comité empresa (UGT)

Teresa Duserm Garrido Equipo Directivo

Teresa Lozano Faricla Equipo Directivo

Elena Talavera ifiiguez Equipo Directivo
Exponen:

Se acuerda por unanimidad proceder a la aprobacion de las medidas propuestas y a la
firma del Plan de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres del Colegio Purisima
Concepcioén y Santa Maria Micaela (Adoratrices) que se adjunta en la presente acta.

Igualmente, y con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan de Igualdad cuya firma
se recoge en la presente acta, se acuerda que la vigencia del Plan es de 4 afios (2026-2030),
periodo en el que se mantendra la Comision de seguimiento y evaluaciéon del Plan de
igualdad.

Asimismo, se acuerda que dicha Comision estara representada por los integrantes
mencionados en la presente acta.

La comision delega la firma y registro del presente Plan de Igualdad asi como los
documentos anexos a Ana Maria Sanchez Lépez representante de la Entidad Titular del centro.

Se aprueba por unanimidad el “PROTOCOLO DE MEDIDAS PARA LA PREVENCION
DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA
DIVERSIDAD E INCLUSION EN EL ENTORNO LABORAL".

Y sin mas asuntos que tratar, se levanta la sesion y de ella la presente acta que, una
vez leida y encontrada conforme, se firma por unanimidad de la comision de Igualdad junto con
el texto del Plan de Igualdad entre hombres y mujeres del Colegio Purisima Concepcion y
Santa Maria Micaela.
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En Logrofio, a 29 de junio de 2026.

Firma: Nerea Ulecia Firma: Teresa Duserm
Firma: Millan Varona Firma: Teresa Lozano
Firma: Javier Pefa Firma: Elena Talavera
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