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DEPARTAMENTO DE TRABAJO, ASUNTOS SOCIALES Y FAMILIAS

RESOLUCION TSF/1225/2021, de 13 de abril, por la que se dispone la inscripcién y la publicacién del
acuerdo derivado del Convenio colectivo autonémico de ensefanza y formacion no reglada de Catalufa
(cédigo de convenio num. 79100215012020).

Visto el texto del acuerdo derivado del Convenio colectivo autonémico de la ensefianza y formacion no reglada
de Catalufia, suscrito por la Comisidon negociadora el 12 de noviembre de 2020, relativo a la creacion de una
Comision permanente negociadora y al desarrollo minimo necesario que han de contemplar los planes de
igualdad de las empresas afectadas por el convenio, de acuerdo con lo que disponen el articulo 90.2 y 3 del
Real decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los trabajadores; el articulo 2.1) del Real decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad; el Decreto 289/2016, de 30 de
agosto, de reestructuracién del Departamento de Trabajo, Asuntos Sociales y Familias, y el articulo 6 de la Ley
26/2010, de 3 de agosto, de régimen juridico y de procedimiento de las administraciones publicas de Catalufia,

Resuelvo:

--1 Disponer la inscripcién del acuerdo derivado del Convenio citado en el Registro de convenios, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad de la Direccion General de Relaciones Laborales, Trabajo Auténomo,
Seguridad y Salud Laboral, con notificacion a la Comisién negociadora.

--2 Disponer su publicacion en el Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya, con el cumplimento previo de los
tramites pertinentes.

Barcelona, 13 de abril de 2021

Enric Vinaixa Bonet

Director general de Relaciones Laborales, Trabajo Auténomo y Salud Laboral

Transcripcion literal del texto firmado por las partes

Acuerdo derivado del Convenio colectivo autondmico de ensenanza y formacién no reglada de Cataluiia

Reunidas telematicamente las organizaciones firmantes del Convenio colectivo autonémico de ensefianza y
formacién no reglada de Catalufia, el dia 12 de noviembre de dos mil veinte, a las 10:00 y dando cumplimiento
a lo establecido en la Disposicion Adicional Décima, se crea la Comisidon negociadora, por las personas y
organizaciones indicadas a continuacion:

CATFORMACIO: Ferran Nifierola, Josep Benet, Alberto Tobal
CCOO: Heiko Puechel, Celeste Attias
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UGT: Cristina Martin
USOC: Pere Forga, Leandra Belzunces
Orden del dia:

1.- Creacién de la Comisidon negociadora del Ir Convenio colectivo autondmico de ensefianza y formacién no
reglada de Cataluia y establecimiento del contenido minimo necesario que deben contemplar los planes de
igualdad.

2.- Nombramiento de las personas signatarias del acta.

3.- Designacion del responsable de Gestion.

1.- Creacién de la Comision negociadora del Ir Convenio colectivo autondémico de ensefianza y formacién no
reglada de Cataluna y establecimiento del contenido minimo necesario que deben contemplar los planes de
igualdad.

De acuerdo con el establecido en el parrafo 2° de la citada Disposicién Adicional, acordamos para las empresas
afectadas por este Convenio, el desarrollo minimo necesario que tienen que contemplar en los Planes de
Igualdad.

Planes de Igualdad

Articulo 1
Principio de igualdad de trato y de oportunidades

Las organizaciones firmantes del Convenio colectivo de ensefianza y formacion no reglada de Cataluia, se
comprometen a promover el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres para
ser un derecho basico de las personas trabajadoras, con la finalidad de que este derecho fundamental sea real
y efectivo.

El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres tiene que suponer la ausencia de toda la
discriminacion, directa o indirecta, en razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la
asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres supone, asimismo, su equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de las
obligaciones de manera tal que existan las condiciones necesarias para que su igualdad sea efectiva en el
trabajo y el empleo.

Se reconoce la idoneidad de los procedimientos establecidos en la Comision técnica y de mediacion en igualdad
de género y no discriminacion del Tribunal Laboral de Catalufia como mecanismo de solucion extrajudicial de
conflictos y de analisis o asesoramiento en la elaboracién de planes y medidas de igualdad.

Articulo 2
Planes de Igualdad

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, tendran que adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que tendran que negociar, en su caso acordar, con los representantes de las personas
trabajadoras en la forma que se determine en la legislacién laboral.

En las empresas de 50 o mas personas trabajadoras, las medidas de igualdad en las que se refiere el apartado
anterior tendran que dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecido en el Capitulo III de la Ley Organica 3/2007 acuerdo, que tendran que ser, asimismo, objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacidén o consulta, en su caso,
con la representacion legal de las personas trabajadoras, cuando la autoridad hubiera acordado en un
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procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias para la elaboracién y aplicacién de este
plan, en los términos que se fijen al indicado acuerdo.

La elaboracion e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para el resto de empresas, previa consulta
a la representacion legal de las personas trabajadoras.

De acuerdo con la redacciéon dada por el RDL 6/2019 de Medidas Urgentes para la garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre Mujeres y Hombres en el trabajo y el empleo en la Disposicion Transitoria
doceava, para la aplicacién de esta medida se establecen unos periodos transitorios que se computaran desde
la publicacion del RDL 6/2019, del 1 de marzo, en el BOE, (07/03/2019), que son:

1.- Las empresas de mas de 150 y hasta 250 personas trabajadoras contaban con 1 afio para la aprobacion de
los planes de igualdad. (07/03/2019).

2.- Las empresas de mas de 100 y hasta 150 personas trabajadoras dispondran de un periodo de 2 afos para
la aprobacién de los de igualdad. (07/03/2019).

3.- Las empresas de mas de 50 y hasta 100 personas dispondran de un periodo de 3 afnos para la aprobacion
de los planes de igualdad. (07/03/2019).

Para cuantificar el nUmero de personas trabajadoras de la empresa se computara la plantilla total de la
empresa. Cada persona con contrato a tiempo parcial contabilizard como una persona mas. A este nimero se
suman los contratos de duracion determinada que habiendo sido vigentes durante los 6 meses anteriores, se
hayan extinguido en el momento de efectuar el cdmputo, de manera que cada 100 dias trabajados o fraccion
se computara como una persona trabajadora mas.

Este computo se realizara dos veces el afio, el ultimo dia de junio y de diciembre.

Una vez alcanzado el umbral de personas trabajadoras que hagan obligatorio el plan de igualdad, nace la
obligacién de negociar y aplicar el plan, aunque posteriormente el nimero de personas se sitle por debajo de
50, una vez constituida la Comisidon negociadora y hasta que concluya el periodo de vigencia del plan de
igualdad.

En el procedimiento de negociacion se tendra que tener en cuenta:
1.- Los plazos previstos para iniciar la negociacion:

a) Las empresas con 50 o mas trabajadores: en el plazo maximo de los 3 meses siguientes al momento en que
se hubieran alcanzado las personas de plantilla que lo hagan obligatorio.

b) Elaboracién acordada por la autoridad laboral en un procedimiento sancionador en sustitucion de las
sanciones accesorias, sera el fijado en el acuerdo.

En todo caso, las empresas tienen que haber negociado, aprobado y presentado la solicitud de registro de su
plan de igualdad en el plazo maximo de un afio a contar desde el dia siguiente a la fecha en que finalice, en
cada supuesto, el plazo establecido para iniciar el procedimiento de negociacién.

2.- El procedimiento de negociacién de los planes de igualdad, incluidos los diagndsticos previos, es el
siguiente:

a) Constitucién de una Comisidn negociadora en la cual tengan que participar de forma paritaria la
representacién de la empresa y de las personas trabajadoras.

b) Cuando no exista representacién legal de los trabajadores, tiene que crearse una Comisién negociadora por
los sindicatos mas representativos y por los sindicatos representativos del sector y con legitimacion para
formar parte de la Comisién negociadora del Convenio colectivo que tendra que responder a la convocatoria de
la empresa en un plazo de 10 dias. La Comision negociadora contara con un maximo de 6 miembros por cada
parte.

c) La Comisién negociadora puede contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que intervendran con voz, pero sin voto. Se
promovera la composicion equilibrada entre mujeres y hombres en cada una de las partes, asi como que sus
integrantes tengan formacion o experiencia en materia de igualdad en el ambito laboral.

d) Se levantara acta de cada una de las reuniones de la negociacién, que tendran que ser aprobadas y
firmadas con manifestaciones por parte, si fuera necesario.

e) El acuerdo requerira la conformidad de la empresa y de la mayoria de la representacién de las personas
trabajadoras que componen la comisidn. En caso de desacuerdo se puede acudir a los procedimientos de
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solucién auténoma de conflictos.

f) Laso personas integrantes de la Comisién negociadora de los planes tienen los mismos derechos y
obligaciones que las personas que intervengan en las negociaciones de convenios y acuerdos colectivos.

3.- La Comisidn negociadora tendréd competencias en:

a) Negociacion y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacidn de las medidas que integraran el
plan de igualdad.

b) Elaboraciéon del informe de los resultados del diagnéstico.

c) Identificacion de las medidas prioritarias, segun el diagnédstico, su ambito de aplicacién, los medios
materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u érganos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

d) Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e) Definicion de los indicadores de medida y sus instrumentos de recogida de informacién necesarios para
realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad
implantadas.

f) Cuantas otras funciones se puedan atribuir en la normativa y el Convenio colectivo de aplicacion, o se
acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de igualdad que fuera aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacién.

Ademas, correspondera a la Comision negociadora el impulso de las primeras acciones de informacion y
sensibilizacién en la plantilla.

La Comision negociadora del plan podra dotarse de un reglamento de funcionamiento interno.

4.- Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impidan o dificulten la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se
elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que
contendrda como minimo las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.
b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

d) Promocidn profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con el
establecido en el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y en razén de sexo.

La elaboracién del diagnéstico se realizara en el seno de la Comisién negociadora del plan de igualdad, para
eso, la direccion de la empresa facilitara todos los datos e informacion necesaria para elaborarlo en relacion
con las materias enumeradas anteriormente, asi como los datos del registro de empresa con los valores
promedio de sueldos, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor.

Ademas del diagndstico de situacidn, el plan de igualdad tiene que estructurarse atendiendo al siguiente
contenido minimo.

- Determinacidn de las partes que lo concierten.
- Ambito personal, territorial y temporal.

- Informe del diagnostico de situacion de la empresa o, en su caso, de cada una de las empresas del grupo.
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- Resultado de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad.
- Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos.

- Descripcidon de medidas concretas, termino de ejecucién y priorizacién de las mismas, asi como disefio de
indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida.

- Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la implantacion,
seguimiento y evolucion de cada uno de las medidas y objetivos.

- Calendario de las actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacion de las medidas del plan de
igualdad.

- Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

- Composicién y funcionamiento de la comision u érgano paritario encargado del seguimiento, evaluacion y
revision perioddica de los planes de igualdad.

- Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solucionar las posibles discrepancias que
puedan surgir en su aplicacion, seguimiento, evaluacidn o revision.

El periodo de vigencia o duracidon de los planes de igualdad, es el que se determina por las partes
negociadoras, aunque no puede ser superior a 4 afios.

Las medidas del plan de igualdad pueden revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin
de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacidon con la consecucion de sus objetivos.

En los planes de igualdad se incluyen a todas las personas trabajadoras de la empresa. Las medidas también
se aplican a las personas trabajadoras cedidas por ETT durante los periodos de prestacion de servicios.

Las empresas estaran obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el Registro de Planes de Igualdad de las
empresas creado al efecto y dependientes de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo,
Migraciones y Seguridad Social y de las autoridades laborales de la comunidad auténoma de Cataluna. La
inscripcién se tiene que acompafar de la correspondiente hoja estadistica.

Articulo 3
Prevencion de los actos discriminatorios en el trabajo

Las empresas tendran que promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual, en razén de sexo y
discriminatorio arbitrando procedimientos especificos para su prevencion y para dar curso a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quien haya sido objeto del mismo.

Los representantes de las personas trabajadoras tendran que contribuir a la prevencion de todo tipo de acoso
mediante la sensibilizacion de las personas trabajadoras enfrente de lo mismo y la informacion a la direccion de
la empresa de las conductas o comportamientos que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Con la misma finalidad de acuerdo con la direccidon de la empresa podran establecerse medidas como la
elaboracién y difusién de cédigo de buenas practicas, la realizacidon de campafias informativas o acciones de
formacion.

1.- Acoso sexual y en razdn de sexo: a los efectos de la Ley Organica 3/2007 constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Constituye acoso en razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

2.- Discriminacion directa e indirecta: se considera discriminacion directa en razén de sexo la situacion en la
gue se encuentra una persona que sea, haya sido o hubiera podido ser tratada, en atencion a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta en razén de sexo la situacién en la que una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respeto a otras personas del
otro, a no ser que esta disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una
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finalidad legitima y que los medios para conseguir esta finalidad sean necesarios y adecuados.

3.- Actos discriminatorios: también tendran la consideracion de actos discriminatorios, cualquier
comportamiento realizado en razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad,
orientacién sexual o enfermedad cuando se produzcan dentro del ambito empresarial o como consecuencia de
la relacién laboral con la finalidad de atentar contra la dignidad de las personas creando un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Seran objeto de depdsito voluntario las medidas, acordadas o no, que sean adoptadas conforme a los articulos
45.1 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para prevenir la discriminacion entre mujeres y
hombres, asi como las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso en razon de sexo en el
trabajo.

Articulo 4
Informacion

El Departamento de Trabajo de la Generalidad de Catalufia ha realizado guias y protocolos de buenas practicas
gue permitan superar estereotipos de género en la contratacion y promocion, en especial entre el personal con
responsabilidades en materia de recursos humanos dentro de las empresas que garantizaran una efectiva
integracién de la perspectiva de género en las mismas.

https://treball.gencat.cat
Lo que no esté contemplado en los anteriores articulos seran de aplicacion la normativa vigente y en particular:
a) Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,

b) RDL 6/2019, del 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la Igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y el empleo.

c) RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
RD 713/2020, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

d) RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

2.- Nombramiento de las personas signatarias del acta

Con el animo de facilitar la gestidén, se acuerda que la presente acta se firme por una sola persona, en
representacién de cada una de las organizaciones anteriormente citadas en el encabezamiento del presente
escrito:

En representacion de CATformacid: Ferran Nifierola.
En representacion de CCOO: Heiko Puechel.
En representacidon de UGT: Cristina Martin

En representacion de USOC: Pere Forga.

3.- Designacion del responsable de gestion.

Se acuerda nombrar como responsable de gestion, con el mandato de realizar todas las gestiones para el
registro de la regulacién de los planes de igualdad del Ir Convenio colectivo autondmico de ensefianza y
formacion no reglada de Cataluia y posterior publicacidon en el DOGC, a Alfonso Tobal Zapatel con DNI.
43.445.XXX

Sin mas temas a tratar, finaliza la reunién a las 11:30 h. y para que asi conste a los efectos oportunos, se
firma la presente en la fecha y lugar arriba indicados.

(21.117.001)
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