TALLER

DE MUSICS

FUNDACION
PRIVADA

r PLAN DE IGUALDAD

2022-2025
ENERO 2022




iNDICE

~N o Ul W -

7.1

7.2 CONDICIONES LABORALES- PRESENCIA DE MUJERES Y HOMBRES Y

7.3
7.4
7.5
7.6
7.7
7.8
7.9

PRESENTACION DEL PLAN DE IGUALDAD
MARCO LEGAL
METODOLOGIA DE ANALISIS
LA COMISION DE IGUALDAD
LA EMPRESA
AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL
AMBITOS DE TRABAJO

CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA

CONDICIONES CONTRACTUALES

7.2.1
7.2.2
7.2.3
7.2.4
7.2.5
7.2.6
7.2.7
7.2.8
7.2.9
7.2.10
7.2.11
7.2.12

Datos plantilla total

Distribucion de la plantilla por antigiiedad
Distribucion de la plantilla por edad

Distribucion de la plantilla por estudios finalizados
Distribucion de la plantilla por centro de trabajo
Distribucion de la plantilla por areas funcionales
Distribucion de la plantilla por nivel profesional
Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo
Distribucion de la plantilla por tipologia de contrato
Distribucion de la plantilla por tipo de jornada
Distribucion de la plantilla por tipo de jornada/horario
Distribucion de las extinciones por motivo

ACCESO A LA ORGANIZACION

FORMACION INTERNA Y,/O CONTINUA

PROMOCION Y /O DESARROLLO PROFESIONAL

RETRIBUCION. AUDITORIA RETRIBUTIVA

TIEMPO DE TRABAJO Y CORRESPONSABILIDAD
COMUNICACION NO SEXISTA

SALUD LABORAL

7.10 PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO
POR RAZON DE SEXO

8 CUADRO RESUMEN DE LOS AMBITOS DE TRABAJO

9 OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

10 ACCIONES, SU TEMPORIZACION E INDICADORES DE CUMPLIMIENTO
11 SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

ANEXO I. ENCUESTA PLAN DE IGUALDAD
ANEXO II. ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD
ANEXO III. PROTOCOLO DE PREVENCION DE CASOS DE ACOSO LABORAL

Ul U1 U1 B NN

13
14
15
16
21
21
21

22
22
24
25
30

33
36
39




1 PRESENTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad 2022-2025 tiene como finalidad lograr los mas 6ptimos niveles de
igualdad entre las mujeres y los hombres que forman parte de la FUNDACION PRIVADA
TALLER DE MUSICS y dar difusion ptblica entre todas las personas que colaboran o
siguen la marca TALLER DE MUSICS con los valores que ella representa.

Con este Plan de Igualdad, siguiendo con la linea de los valores fundacionales del
proyecto empresarial, queremos dar a conocer nuestro compromiso mas firme en el
establecimiento de politicas y medidas, dentro de la empresa, que garanticen la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Como actores sociales dentro del mundo empresarial, nos hemos marcado unos hitos
generales que después se traduciran en unos objetivos concretos, que en cada nuevo
Plan de Igualdad se iran estableciendo, pero que a modo general marcan las lineas de
lo que queremos lograr:

o Participar desde la entidad en la transformacion de los estereotipos
y roles de geénero.

e Mejorar los sistemas de reclutamiento para aumentar la presencia de
los grupos infrarrepresentados en los diferentes puestos de trabajo y
categorias, definidos bajo criterios neutros y objetivos.

e Mantener y mejorar la presencia femenina en los puestos de decision.

e Impulsar condiciones laborales en igualdad entre mujeres y hombres.

o Favorecer la conciliacion del tiempo de trabajo, la familia y la vida personal.

Como punto de partida, durante el afio 2021 se ha realizado un andlisis en detalle de la
situacion actual en cuanto a igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, a
partir de la cual, después de ver los puntos de mejora, establecemos los objetivos que
queremos lograr dentro de este marco temporal de cuatro anos 2022-2025. Hacia aqui
versaran nuestros esfuerzos y los de toda la Comisién que se ha creado con este
objetivo.

La Comision de Igualdad fue creada en junio de 2021 y se compone de 6 personas, 4
mujeres y 2 hombres. Son trabajadores de la empresa 2 mujeres y 1 hombre, y son
personas externas, que actiian en representacion de los sindicatos mas representativos
del sector de actividad (CCOO, UGT y USOC), 2 mujeres y 1 hombre, ademas de 2
mujeres agentes de igualdad como asesoras externas.

2 MARCO LEGAL

El marco legal a nivel estatal es la Ley Organica 3 /2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el cual
se regulan los planes de igualdad y su registro.




Tanto el Convenio colectivo estatal para la ensefianza de peluqueria y estética, de
ensenanzas musicales y artes aplicadas y oficios artisticos, como el Convenio colectivo
de oficinas y despachos de Cataluna, ambos de aplicacion en la empresa, también
prevén el establecimiento de politicas de igualdad y de planes de igualdad en las
empresas legalmente obligadas.

Finalmente, nos da las pautas para la elaboracion de este Plan de Igualdad el
Departamento de Trabajo, Asuntos Sociales y Familias de la Generalitat de Cataluna.

3 METODOLOGIA DE ANALISIS

Para la recogida de la informacion y los datos necesarios, las integrantes del
Departamento de Recursos Humanos han facilitado datos cuantitativos de la plantilla
extraidos de los programas de gestion habitual. La mayoria de datos son una foto de la
situacion a octubre-noviembre de 2021, momento en el que se lleva a cabo el analisis.
Cuando nos referimos al Periodo de Referencia, nos referimos al periodo comprendido
entre enero y diciembre de 2020.

Los datos cuantitativos analizados han sido: sexo, grupo profesional, tipo de contrato,
jornada laboral, antigiiedad, edad, nivel de estudios, formaciones realizadas, horas de
formacion, retribuciones, tiempos de trabajo y corresponsabilidades familiares,
medidas de conciliacion y salud laboral.

También se han aportado datos cualitativos por parte del Departamento de Recursos
Humanos en cuanto a la metodologia de reclutamiento y seleccion, asi como las causas
de salida de la empresa; también las promociones realizadas y sus tipos; y también la
comunicacion no sexista.

Finalmente, se ha elaborado una encuesta con el fin de recoger la percepcion con
respecto a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la plantilla, a fin
de orientar las acciones que se llevaran a cabo en este Plan de Igualdad, a la vez que
promover una buena comunicacion del mismo con el objetivo de que llegue a todos los
miembros de la empresa de manera efectiva. Los resultados se adjuntan en el Anexo L.
En el momento de iniciar este Plan, se comunicé por correo electronico a toda la
plantilla y se le pidié que contestara una encuesta sobre igualdad, que fue completada
por un porcentaje alto de personas. Este punto, solo ha sido el inicio, teniendo en
cuenta que actualmente estamos trabajando en el primer Plan de Igualdad y todavia no
se han iniciado las acciones en materia de igualdad.

El compromiso de la organizacion es que toda la plantilla se haga propia esta materia 'y
participe activamente, sea a través de la denuncia de cualquier hecho que altere la
igualdad entre hombres y mujeres dentro de la empresa, o sea como sugerencia de
mejora desde otras vertientes: formativa, informativa, etc.

Cabe mencionar que ya existe en la empresa un Protocolo de acoso laboral, sexual y por razon de
sexo, revisado en diciembre de 2021, cuyo objetivo es definir, prevenir, denunciar y erradicar todas
aquellas conductas que supongan acoso laboral, sexual y por razon de sexo dentro de la empresa.




4 LA COMISION DE IGUALDAD

En cumplimiento de la normativa, y dado que la empresa no dispone de representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras, se crea la Comision de Igualdad en junio de
2021, formada por representantes de la empresa y por miembros de los sindicatos mas
representativos dentro del sector de actividad.

Por parte de la empresa, participan:
e Merce Villanueva Codina
e M? Carmen Martinez Liébanas
o Alex Serra Bonet
Por parte de los sindicatos mas representativos del sector de activitat, participan:
o Celeste Attias Ayarzagiena (CCOO)
e M? Paz Castellano Cruz (USOC)
e Rubén Crespo Ballarin (UGT)
También participan como asesoras externas, sin voto:
e Elena Llobet Vilanova (abogada y agente de igualdad)
e Mar Molina Tobaruela (abogada y agente de igualdad)
La Comision no es completamente paritaria, sino que hay un 66,66% de mujeres y un
33,34% de hombres, lo que supone una presencia desequilibrada en favor de las
mujeres.
El acta de constitucion de la Comision se adjunta en el Anexo II.

5 LA EMPRESA

La Fundacion Privada Taller de Musics, fundada en 2003 bajo la presidencia de Lluis
Cabrera, ha logrado un espacio propio y diferenciado en el complejo sistema musical
global, creando plataformas que favorecen que los diferentes participantes y publicos
hagan suyas, interioricen y transformen las experiencias musicales que la Fundacion
propone. Organiza 25 proyectos anuales entre festivales, proyectos sociales,
producciones, ciclos y formaciones en colaboracion con mas de 100 instituciones y
empresas, ademas de la gestion del funcionamiento regular de Taller de Musics Escuela
Superior de Estudios Musicales (ESEM). En la actualidad, la Fundacion desarrolla una
serie de objetivos principales, planteados a corto y largo plazo, tales como promover la
formacion musical y la divulgacion de la cultura musical; fomentar la creacion, la
investigacion, la innovacion y el intercambio artisticos; facilitar la profesionalizacion de
los musicos jovenes y el trabajo de los musicos profesionales; garantizar el dinamismo y
la proyeccion de la escena musical bajo la programacion de propuestas singulares de alto
riesgo y valor experimental; impulsar la proyeccion internacional de las propuestas
musicales mas solventes, estratégicas o de interés; y promover la inclusion y la
transformacion sociales a través de la musica y la accion cultural.




La plantilla es de entorno a 120 personas. Hay mucha variabilidad en el nimero de
trabajadores y trabajadoras, pues la mayor parte de la plantilla son profesores y
profesoras de musica, con jornadas a tiempo parcial, que se incorporan o salen de la
plantilla por motivos muy variados, pero sobre todo por la mayor o menor demanda
de formacion que el alumnado requiere en todos y cada uno de los instrumentos y
disciplinas musicales.

6 AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad tiene un ambito provincial, pues todos los centros de trabajo de
los que disponemos se encuentran en la ciudad de Barcelona. Sera de aplicacion a
todas las personas trabajadoras de la empresa y también, en su caso, a las personas
cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de
servicios a nuestra empresa.

El periodo de vigencia que se establece es desde su firma hasta el final del afio 2025.
Mientras no se acuerde un nuevo Plan de Igualdad, se mantendra en vigor el
contenido de este, si bien sera necesario que empecemos a negociar el nuevo Plan
tres meses antes de la finalizacion de este.

7 AMBITOS DE TRABAIJO

Siguiendo el meétodo de gestion de la igualdad de oportunidades en las empresas, a
continuacién analizamos los 10 ambitos de gestion preceptivos, distinguiendo los que
suponen un PUNTO FUERTE y los que son un AREA DE MEJORA.

7.1 CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA

PUNTOS FUERTES

1. Acciones de Responsabilidad Social de la empresa

La marca TALLER DE MUSICS ha estado siempre vinculada a una serie de valores de
cultura musical y responsabilidad social. Desde su aparicion, ha servido de
vertebradora del barrio del Raval y ha fomentado la creacion, la investigacion, la
innovacion y el intercambio artisticos, asi como la inclusion y la transformacion
sociales a traves de la musica y la accion cultural.

La percepcion de los trabajadores y de las trabajadoras es alta en cuanto a la
implicacion de la empresa en estos valores y al mismo tiempo en la promocion de la
igualdad entre mujeres y hombres.




No en vano, la empresa se ha anadido al proyecto internacional Keychange, una
iniciativa internacional pionera que capacita a las mujeres para transformar el futuro
de la masica y alienta a las organizaciones musicales a lograr un equilibrio de género.

También esta trabajando para que el roster de artistas en la exhibicion y promociéon
de espectaculos esté cada vez mas liderado por mujeres: conjuntos instrumentales
femeninos, direcciones artisticas, etc.

2. Proyecto ‘Observatorio de género’

Desde el ESEM (Escuela Superior de Estudios Musicales) se ha puesto en marcha el
proyecto llamado «Observatorio del género», un espacio de reflexion para estudiantes
y profesorado donde mensualmente se organizan sesiones de contenido pedagogico
para visibilizar a las mujeres musico silenciadas, con iniciativas como, por ejemplo, las
revisiones de los planes de estudios en este sentido y la instalacion de un buzon de
sugerencias para que todo el mundo, trabajadores/ras y alumnos/as, puedan aportar
iniciativas.

3. Existencia previa de un Protocolo de prevencion y deteccion de acoso laboral

Transmitir los valores de la marca TALLER DE MUSICS, tanto a nivel externo como
interno, ha sido siempre una prioridad para su fundador. En este sentido, y en cuanto
a la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres dentro de la empresa, existe
ya un Protocolo de acoso laboral, moral, sexual y por razéon de sexo desde antes de la
elaboracion de este Plan de Igualdad.

AREAS DE MEJORA

Como AREA DE MEJORA, en primer lugar, tenemos como objetivo elaborar y
presentar este Plan de Igualdad a la Generalitat de Cataluna para cumplir con la
normativa y formar parte de las empresas catalanas que han instaurado un Plan de
Igualdad, trabajando asi para la mejora de las condiciones de igualdad entre hombres
y mujeres. El objetivo pasa por, una vez presentado, hacer difusion interna y externa a
través de nuestros colaboradores y nuestras redes sociales, entre otros canales,
tratando de conseguir, si es el caso, el distintivo de Igualdad en la empresa que
concede el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad a nivel estatal o
cualquier otro organismo.

En segundo lugar, como accion de mejora, a pesar de que, como se ha dicho, la
empresa ya dispone de hace tiempo de un Protocolo de prevencion y deteccion de
acoso, se tiene que mejorar la presentacion, explicacion y entrega del Plan de
Igualdad a todas las personas trabajadoras, y especialmente a las de nueva
incorporacion, preparando un Manual de Acogida que lo incluya, entre otros
documentos a librar a los /las trabajadores /as.

Por tltimo, como areas de mejora en este apartado, recogiendo las propuestas hechas
por alumnas y profesores y profesoras de los centros, la empresa se propone




incrementar las acciones de visibilizacion de las mujeres en la cultura musical dentro
del centro de trabajo. Por ejemplo, incluyendo en las orlas de cada una de las
promociones el porcentaje de mujeres, por un lado, y, por el otro, aumentando el
numero de fotografias que hay en los pasillos de los diferentes centros de trabajo
donde aparezcan mujeres que hayan sido o sean relevantes en el mundo de la musica
y que hayan tenido relacion con la entidad.

7.2 CONDICIONES LABORALES - PRESENCIA DE MUJERES Y HOMBRES Y
CONDICIONES CONTRACTUALES

7.2.1 DATOS DE PLANTILLA TOTAL

Composicié de la plantilla
Percentatge

B DONA
m HOME

Debido a que el sector de la musica es un sector tradicionalmente masculinizado, no hay
equilibrio en cuanto a la presencia de mujeres y hombres en la empresa. Analizada la
plantilla que hubo durante todo el aiio 2020, el resultado es que un 66% son hombres y
un 34% mujeres. Como se ve, el grosor de la plantilla, que son los docentes, son
mayoritariamente hombres. Por otro lado, también hay que tener presente que las
mujeres docentes estan concentradas en las especialidades de canto y piano.

7.2.2 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

Distribucié de dones i homes per antiguitat
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Las personas trabajadoras con mas antigiedad son hombres. En cambio, en la franja
de 10 a 15 anos de antigliedad, todas las personas trabajadoras son mujeres y esto es
debido a que se trata de personal directivo y de estructura que, como se dira, esta
fundamentalmente formado por mujeres. Entre las personas trabajadoras de menos
antigliedad, que son mayoritariamente los puestos de trabajo que ocupa el personal
docente, hay desequilibrio a favor de los hombres, por la misma razéon que hay
diferencia en el global de la plantilla.

7.2.3 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR EDAD

Distribucié de dones i homes per franges d'edat
Percentatge
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Hay diferencias entre mujeres y hombres en todas las franjas, practicamente el doble
de hombres que de mujeres, igual que en el global de la plantilla. No tiene otra
explicacion que la ya comentada: masculinizacion del sector.

7.2.4 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS
FINALIZADOS

Distribucié de dones i homes per nivell d'estudis
Percentatge
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B. PRIMARIA E. FP/CICLE FORMATIU F. ESTUDIS UNIVERSITARIS

El grueso de la plantilla es docente, con estudios universitarios, y son mas hombres
que mujeres. En cambio, en cuanto al nivel de ciclo formativo, son mas las mujeres




que los hombres, dado que en este grupo de nivel de estudios se concentra el
personal administrativo y de estructura, que es femenino.

7.2.5 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR CENTRO DE TRABAJO

Distribucié de dones i homes per centre de treball
Percentatge
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En el centro de trabajo ESEM hay mas hombres que mujeres, dado que es el centro de
trabajo de la Escuela Superior, donde se concentra el personal docente que, como
hemos dicho, es un sector masculinizado. En cambio, en los centros de trabajo de
Cendra y Requesens, dado que son los centros de trabajo donde esta ubicado el
personal de tipo administrativo y de estructura, es mayor la presencia de mujeres.

7.2.6 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR AREAS FUNCIONALES

Distribucié de dones i homes per departament o area funcional
Percentatge
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Coémo se puede ver en el grafico, y debido a todo lo expuesto, hay mas presencia de
hombres en el departamento de docentes, dada la masculinizacion del sector de la
musica. Pero, en cambio, y como punto fuerte, los cargos directivos y los jefes de
departamento, son principalmente mujeres. Hay 6 mujeres ocupando estos cargos
frente a 2 hombres. La explicacion viene dada por la voluntad de la empresa de




apostar por la vision femenina del sector en el ambito donde mas puede incidir, es
decir, si bien no es facil encontrar docentes mujeres, y especialmente de
determinados instrumentos, si que la empresa puede decidir quién ostentara la
direccion de los departamentos, y en este caso opta porque estos cargos sean
ocupados por mujeres.

7.2.7 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR NIVEL PROFESIONAL

Distribucio de dones i homes per grup professional
Percentatge
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Como se ha expuesto, hay mas presencia de hombres en el departamento de
docentes, dada la masculinizacion del sector de la musica. En cambio, vemos en esta
grafica lo que hemos comentado antes: los cargos directivos y jefes de departamento
estan principalmente ocupados por mujeres.

En el nivel de administrativos, la mayor presencia de mujeres tiene su explicacion en
la feminizacion tradicional de estas funciones.

7.2.8 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAJO
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En cuanto a la distribucion de la plantilla por puesto de trabajo, se repiten las mismas
situaciones que hemos analizado: los cargos directivos y los jefes de departamento
son principalmente mujeres. En cambio, en cuanto al personal docente, hay un alto
porcentaje de hombres debido a la masculinizacion del sector.

7.2.9 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR TIPOLOGIA DE CONTRATO

Distribucié de dones i homes per tipologologia de contracte
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7.2.10 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA
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7.2.11 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR TIPO DE
JORNADA /HORARIO

Distribucié de dones i homes per jornada/horari
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7.2.12 DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR MOTIVOS DE LA
EXTINCION LABORAL

Distribucié de dones i homes per motiu de I'extincié laboral
Percentatge
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ACOMIADAMENT BAIXA VOLUNTARIA FINALITZACIO DE CONTRACTE JUBILACIO INCAPACITAT PERMANENT

Como se puede ver, a modo de resumen de los datos del apartado de «Condiciones
laborales», no hay equilibrio en cuanto a la presencia de mujeres y hombres en la
empresa. Hay un 66% de hombres y un 34% de mujeres. La mayoria de hombres se
materializa en casi todas las areas analizadas, pero se hace mas patente en los puestos
de trabajo ocupados por docentes, debido a la masculinizacion del sector.

Se da en la empresa la dicotomia de mayoria de hombres en plantilla, mayoria de
hombres con estudios superiores, mayoria de hombres docentes y mayoria de
hombres con jornada a tiempo parcial y contratos temporales; mientras que las
mujeres son las que mayoritariamente ocupan los puestos de trabajo directivos y de
estructura (administracion y jefes de departamento) y tienen los contratos
indefinidos y a tiempo completo.
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Por lo tanto, como se ha dicho, como PUNTO FUERTE, se destacaria que los cargos
directivos y los jefes de departamento son basicamente ostentados por mujeres. Hay
6 mujeres ocupando estos cargos enfrente a 2 hombres, por lo tanto, no hay techo de
cristal.

Y como AREA DE MEJORA, este Plan de Igualdad pretende aumentar la contratacion
de mujeres en el area docente y aumentar la contratacién de hombres en el area de
estructura administrativa, de forma que se tienda a una presencia equilibrada de
hombres y mujeres en todos los niveles de la empresa.

7.3 ACCESO A LA ORGANIZACION

En las siguientes graficas se ve que a la empresa se incorporan mas hombres que
mujeres en el nivel docente y mas mujeres en los otros niveles, pues se reciben mas
candidaturas de hombres debido a la ya comentada masculinizacion del sector entre
el profesorado de musica en la mayoria de los instrumentos.
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Como PUNTO FUERTE, tenemos que destacar que la seleccion de personal se hace
por su competencia para el puesto de trabajo a ocupar, sin distincion de género, y que
todas las personas trabajadoras tienen acceso por igual a las condiciones
contractuales y de acceso a la organizacion. El problema radica en que, especialmente
para los puestos de trabajo de docentes, se reciben mas candidaturas de hombres que
de mujeres, y en segun qué instrumentos solo se reciben candidaturas de hombres.

Para mirar de paliar esta situacién, como organizacion se propone como AREA DE
MEJORA, en concordancia con el area de mejora del apartado anterior, intentar que
haya una presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles de la
empresa, por un lado, incorporando el criterio de género en la seleccion del personal
como medida de correccion en caso de subrepresentacion o sobrereprentacion de
mujeres en determinados puestos de trabajo, estableciendo que a igualdad de
condiciones se contratara al candidato del sexo infrarrepresentado y, por el otro,
formando en igualdad a las personas de la plantilla encargadas de la seleccion de
personal. En ningan caso se trata de hacer prevalecer el sexo como condicion para la
contratacion, pero si poner todos los esfuerzos para que los procesos de seleccion o
promocion puedan favorecer que haya una representacion igualitaria de los dos
SEXO0S.

7.4 FORMACION INTERNA Y/O CONTINUA

La formacion continua en la empresa tiene en consideracion aspectos para garantizar
que toda la plantilla por igual, hombres y mujeres, pueda participar en las acciones
que se llevan a cabo.

Ante una necesidad formativa detectada internamente, ya sea por un superior
jerarquico como por el propio trabajador o trabajadora, se tienen en cuenta los
siguientes aspectos:

e Las caracteristicas y competencias necesarias para el puesto de trabajo.
La formacion tiene que suponer una mejora competencial.

e La disponibilidad horaria, para adaptar la formacion a la conciliacion de la
vida familiar y profesional. Los horarios son acordados, en lo posible, y se
ofrece la formacion en linea si se tercia.

Las formaciones se llevan a cabo en el departamento de administracion, con control
de asistencia y, también, se organizan masterclasses y workshops (clases o
conferencias abiertas) donde pueden acceder tanto personas trabajadoras como
estudiantes, sin control de asistencia.

Las formaciones con control de asistencia solo las han realizado mujeres del
departamento de administracion y jefes de departamento, como se puede ver en esta
grafica:
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Como PUNTO FUERTE, hay que poner en valor que la formacion que realiza la
empresa, tanto la que tiene control de asistencia como la libre, se ofrece por igual a
hombres y mujeres.

Como AREA DE MEJORA, y para garantizar la sensibilizacion y formacién de todos los
trabajadores y trabajadoras, se organizaran cursos en materia de igualdad de
oportunidades para toda la plantilla. También, dada la baja participacion de la plantilla
en las acciones formativas, hara falta, desde el Departamento de Recursos Humanos,
mantener informada a la plantilla sobre los cursos y jornadas a las que pueden acceder.

7.5 PROMOCION Y/O DESARROLLO PROFESIONAL

En nuestra organizacion, la mayoria de personas trabajadoras son profesores/as de
musica. Entre estos puestos de trabajo no se han llevado a cabo promociones, pues
todos ellos /ellas tienen el mismo nivel profesional.

Donde si se han producido promociones ha sido en el departamento de
administracion y, por este motivo, ha habido mas promocion entre las mujeres. Han
sido promociones de designacion directa por parte del/la responsable de
departamento.

Grup Professional d'origen de les promocions
Ultims 4 anys. Percentatge
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Como PUNTO FUERTE, tanto las mujeres como los hombres tienen las mismas
oportunidades para acceder a la promocion de su puesto de trabajo.

Como AREA DE MEJORA, y para continuar garantizando la igualdad de oportunidades
para la promocion de toda la plantilla sin distincién ni discriminacion por sexo, area,
lugar de trabajo o nivel formativo, se garantizara la presencia de personas del sexo
menos representado en las candidaturas y se formara en igualdad a los miembros de
la plantilla que tienen que tomar decisiones sobre las promociones del personal.

7.6 RETRIBUCION. AUDITORIA RETRIBUTIVA

El marco legal al cual hemos hecho referencia en el apartado 2 establece la obligacion
de que las empresas que tengan un Plan de Igualdad deben realizar una Auditoria
Retributiva, auditoria que pretende obtener informacion sobre si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia retributiva.

Se ha analizado el registro retributivo de la empresa correspondiente al ejercicio
2020 y se han valorado los puestos de trabajo, de forma que se han agrupado los
mismos en trabajos de igual valor para intentar dar cumplimiento al principio de
retribucion igual para trabajo de igual valor.

Las personas trabajadoras de nuestra organizacion se distribuyen en estas categorias
profesionales:

e Personal subalterno

e Jefes de seccion-departamento
e Técnicos superiores-docentes
e Administrativos-oficiales

¢ Administrativos-auxiliares

La distribucion de la plantilla por grupos y categorias profesionales es la prevista
segln indican tanto el Convenio de Oficinas y Despachos de Cataluna como el
Convenio Estatal de Centros de Ensenanzas Musicales (aplicable en el centro de
trabajo ESEM) para cada puesto de trabajo, convenios que contemplan la valoracion y
descripcion de cada una de las categorias. Asimismo, los convenios establecen los
minimos retributivos para cada una de las categorias.

Para la valoracion de los puestos de trabajo, se han tenido en cuenta los criterios
recogidos en estos convenios colectivos y se ha utilizado la herramienta que incluye
el sistema analitico facilitado por el Ministerio de Trabajo y Economia Social, en
aplicacion de la Disposicion Final Primera del RD 902 /2020, de 13 de octubre,
resultado del trabajo de la mesa técnica de dialogo social conformada por las
organizaciones sindicales y patronales mas representativas, expertos y expertas
independientes, la Direccion General de Trabajo del Ministerio y el Instituto de las
Mujeres del Ministerio de Igualdad.
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Esta herramienta utiliza una serie de factores y subfactors de valoracion de cada
puesto de trabajo consistentes en:

A) Naturaleza de las funciones o tareas

A1 Polivalencia y definicion extensa de las obligaciones

A.2 Esfuerzo fisico (posicion continuada, movimientos repetitivos,
esfuerzo visual, esfuerzo auditivo)

A.3 Esfuerzo mental
A4 Esfuerzo emocional
A.5 Responsabilidad de organizacion, coordinacion y supervision

A.6 Responsabilidades funcionales (sobre el bienestar de las personas,
responsabilidad econdmica, sobre informacion confidencial)

A.7 Autonomia

B) Condiciones educativas

B.1 Ensenanza reglada

C) Condiciones profesionales y de formacion

C.1. Conocimientos y comprension
C.2. Aptitudes (destreza, minuciosidad, aptitudes sensoriales)

C.3. Habilidades sociales (comunicativas, emocionales, resolucion de
conflictos)

D) Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el

desempeno

D.1. Entorno (condiciones fisicas, psicosociales)
D.2. Condiciones organizativas (horarios, desplazamientos y viajes)

Del resultado de aplicar estos factores a los puestos de trabajo de la empresa se han
agrupado los puestos de trabajo de igual valor con este resultado:

Agrupacion 2: Bedel - personal subalterno

Agrupacion 3: Auxiliares administrativos

Agrupacion 4: Oficiales administrativos de 1.2, oficiales administrativos de 2.2

Agrupacion 5: Jefes de 2.2

Agrupacion 6: Jefes administrativos de 1.2 y técnicos superiores-docentes

En la diagnosis, se han analizado estos factores:

Distribucion del personal
Puestos de trabajo
Nivel profesional

Antigiedad

Salario base
Complementos voluntarios

Variables

Tipos de jornada
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e Tipos de contrato
e Horas de trabajo en el periodo de referencia
e Estudios
e Dias con baja laboral
Y también se ha analizado el registro retributivo de la empresa del anno 2020.

Mitjana de la retribucié total anual

Home Total general Bretxa

Agrupacio 2 0,00€ 3.257,10€ 3.257,10€] N/A
Agrupacio 3 18.235,65€ 14.361,65€ 16.944,31€|-27,0%
Agrupacio 4 24.602,50€ 21.125,40€  24.022,98 €|-16,5%
Agrupacio 5 25.401,00€ 0,00€ 25.401,00€] N/A
Agrupacio 6 3.400,01€ 4.031,89€ 3.857,84 €| 15,7%
Total general 9.077,47€ 4.605,20 € 6.118,89 €|-97,1%

Con el analisis realizado y como se desprende de este cuadro, hemos visto que, en
términos absolutos, en nuestra organizacion hay brecha salarial. Las mujeres perciben
retribuciones totales superiores a las de los hombres, y esto es debido a que son las
mujeres las que ocupan mayoritariamente puestos de trabajo a jornada completa,
pues pertenecen al personal de estructura (jefes de departamento y administrativas),
mientras que los hombres en su mayoria son docentes, que trabajan a tiempo parcial.
La brecha salarial a favor de las mujeres es muy elevada, de un 97,1%, y la mas
destacable es la de la agrupacion 3 relativa a las personas trabajadoras auxiliares
administrativas, pero no es debida a ninguna discriminacion por razén de sexo, sino
por la diferencia de jornada sefnalada.

Bretxa Salarial.
Mitjanes del guany salarial

Per sexe -T| Mitjana Per Hora brut per hora
DONA 19,7 € 6,1%
HOME 21,0€

Total general 20,6 €

Pero analizando la ganancia salarial bruta por hora, segun se desprende de este
cuadro, no existe practicamente diferencia entre hombres y mujeres. La ganancia
salarial por hora de los hombres es de 21,00 euros mientras que la de las mujeres es
de 19,70 euros.

E1 78% de la plantilla ocupa el puesto de trabajo de docentes y el resto es el personal
de estructura, jefes de departamento, personal subalterno y personal administrativo.
Las diferencias entre estos dos grandes grupos de personal (docentes y resto de
personal) son notables en cuanto a las caracteristicas de cada cual en relacion a las
retribuciones. Por un lado, entre el personal docente hay una mayoria de hombres, en
un porcentaje de tres hombres por cada mujer, por lo tanto, mayoria de hombres con
estudios superiores y mayoria de hombres con jornada a tiempo parcial y contratos
temporales. Por otro lado, las mujeres son las que mayoritariamente ocupan los
puestos de trabajo directivos y de estructura (administracion y jefes de
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departamento) y tienen los contratos indefinidos y a tiempo completo.

Si analizamos los datos de retribuciones anuales de mujeres y hombres por puesto de
trabajo y por nivel profesional, se puede constatar que entre el personal de estructura
la brecha salarial juega a favor de las mujeres, como hemos dicho, pues son ellas las
que trabajan a jornada completa, mientras que los hombres lo hacen a tiempo parcial.
En cambio, en el caso del personal docente (técnico/a superior-profesor/ra

titulado /da) pasa justo lo contrario: la diferencia salarial es a favor de los hombres
debido tanto a la mayor jornada que realizan (a pesar de estar a tiempo parcial) como
a la antiguedad y a los conceptos variables que perciben.

Si atendemos a la desagregacion por conceptos retributivos, pasa exactamente lo
mismo que hemos comentado anteriormente. En cuanto al salario base,
complementos obligatorios (antigiiedad) y complementos voluntarios (a cuenta
convenio), las mujeres tienen una diferencia a su favor en los puestos de trabajo
administrativos y de estructura, pues realizan una jornada completa
mayoritariamente, mientras que algunos hombres trabajan a tiempo parcial. Y, en
cambio, en el grupo de docentes, los hombres, por el hecho de realizar mayores
jornadas que las mujeres y tener mas antigiiedad, perciben unas retribuciones mas
elevadas que las mujeres.

Mitjana del salari base anual

Dona Home  Total general Bretxa
Agrupacio 2 0,00€ 2.426,64€ 2.426,64 € N/A
Agrupacio 3 11.433,06 € 8.435,38€ 10.433,83€| -35,5%
Agrupacio 4 17.454,70€ 13.037,32€ 16.718,47€| -33,9%
Agrupacio 5 19.957,32 € 0,00€ 19.957,32€ N/A
Agrupacio 6 1.571,05€ 2.079,16€ 1.939,20€| 24,4%
Total general 5.730,22€ 2.451,53€ 3.561,24 €| -133,7%
Mitjana de Antiguitat
Dona Home Total general Bretxa
Agrupacio 2 0,00€ 276,60€ 276,60 € N/A
Agrupacio 3 83,34€ 0,00€ 55,56 € N/A
Agrupacio 4 0,00€ 164,10€ 27,35€ N/A
Agrupacio 5 0,00€ 0,00 € 0,00 € N/A
Agrupacio 6 20,78€  33,64€ 30,10€[ 38,2%
Total general 24,58 € 38,38 € 33,71€| 36,0%

Mitjana de a compte conveni

Dona Home  Total general Bretxa
Agrupacio 2 0,00€ 553,86 € 553,86€[ N/A
Agrupacio 3 6.049,59 € 5.663,27 € 5.920,82 €| -6,8%
Agrupacio 4 6.898,16 € 7.923,98 € 7.069,13 € 12,9%
Agrupacio 5 5.443,68 € 0,00€ 5.443,68 € N/A
Agrupacio 6 1.460,11€ 1.403,29€ 1.418,94 €| -4,0%
Total general 2.961,07€ 1.623,31€ 2.076,09 €[ -82,4%




En los conceptos variables, que son los que retribuyen de forma objetiva, y con
independencia del sexo, la participacion especifica de las personas trabajadoras en
proyectos o tareas especificas (coordinacion, tribunales, masterclasses, jam sesiones,
etc.) es donde se observa mayor diferencia y donde los hombres perciben importes
superiores a las mujeres.

Mitjana del variable

Dona Home Total general Bretxa
Agrupacio 2 0,00 € 0,00€ 0,00€ N/A
Agrupacio 3 178,77€  263,00€ 206,85 €| 32,0%
Agrupacio 4 187,00 € 0,00€ 155,83 €| N/A
Agrupacio 5 0,00€ 0,00 € 0,00€] N/A
Agrupacio 6 318,30€  469,90€ 428,14 €| 32,3%
Total general 271,85 € 448,91 € 388,98 €| 39,4%

Los datos analizados permiten concluir que las diferencias salariales tienen
explicaciones objetivas no relacionadas con ningan tipo de discriminacion por razén
de sexo. Sin dejar de destacar que, en cuanto al personal docente, la masculinizacion
del sector influye en el hecho de que la gran mayoria de docentes sean hombres y
esto provoque que en este grupo profesional las retribuciones sean mayores entre los
hombres que entre las mujeres, pues realizan jornadas a tiempo parcial mas elevadas
que las docentes mujeres.

PUNTOS FUERTES. Dentro de un mismo grupo profesional, no hay diferencias entre
hombres y mujeres en cuanto a retribucion, puesto que en trabajos del mismo valor el
salario es el mismo sin discriminacion por sexo. Hay que destacar también que, en
términos absolutos, las mujeres perciben retribuciones superiores a los hombres. Y
que la media de la ganancia salarial bruta por hora de los hombres y mujeres es
similar.

AREAS DE MEJORA. Ahora bien, la diferencia radica en que en los grupos
profesionales administrativos algunos hombres trabajan a tiempo parcial, frente a las
mujeres, que trabajan a tiempo completo. Hay que establecer acciones de correccion
para que tanto hombres como mujeres puedan acceder a los puestos de trabajo
administrativos en jornada completa, tal como se indica en el objetivo 2.

Por otro lado, dado que los conceptos variables, a pesar de que responden a criterios
objetivos y no discriminatorios, los perciben mas los hombres que las mujeres, hay
que hacer un esfuerzo para asegurarse de que, a igualdad de capacidades objetivas
para la realizacion de estas tareas especificas, puedan ser realizadas por mujeres en
mayor medida que hasta ahora, tal como se indica en el objetivo 4.
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7.7 TIEMPO DE TRABAJO Y CORRESPONSABILIDAD

Dadas las caracteristicas de la plantilla, donde como se ha comentado el 78% es
personal docente que presta servicios a tiempo parcial, con jornadas bastante
reducidas y con mucha rotacion de personal, no se dan practicamente casos de
utilizacion y /o peticion de medidas de gestion del tiempo. En los tltimos afios, solo
se han dado casos de permisos de paternidad que obviamente han sido aceptados vy,
en este ano 2022, se ha solicitado y aceptado una reduccion de jornada para el
cuidado de hijos.

Como AREAS DE MEJORA, se considera importante, por un lado, ofrecer informacion
a la plantilla sobre las medidas de conciliacion que tienen a su disposicion segun la
normativa. Por otro lado, hacer un estudio sobre la posible implantacion del
teletrabajo en los puestos de trabajo que lo permitan y no requieran la presencia
fisica de la persona trabajadora.

7.8 COMUNICACION NO SEXISTA

La voluntad de la empresa ha sido siempre transmitir una imagen no discriminatoria
como parte de sus valores de respeto hacia todas las personas. Otra forma no seria
posible porque atentaria contra los valores mas profundos de la marca Taller de
Musics y de su propio fundador. A pesar de esto, esta voluntad no se ha protocolizado
formalmente para garantizar el cumplimiento y podria hacerse auditoria interna para
detectar aspectos a mejorar. Actualmente, la empresa ya utiliza desde el
departamento de recursos humanos un lenguaje inclusivo para sus comunicaciones
escritas y en practicamente toda la documentacién que utiliza, pero es cierto que hay
que mejorarla para hacer mas patente, ya no solo la comunicacioén escrita no sexista,
sino también incluir ademas un lenguaje inclusivo para el colectivo LGTBI+.

Por eso, como AREA DE MEJORA se trabajara en un protocolo escrito, que
actualmente no existe, de comunicacion no sexista, que se trasladara a todas las
personas trabajadoras y a todos los y las usuarias, de forma periddica a modo de
recordatorio, elaborando un triptico con el lenguaje no discriminatorio de uso
obligatorio en el ambito de la empresa. También habra que revisar toda la
documentacion utilizada por el departamento de recursos humanos para asegurarse
de que se utiliza un lenguaje inclusivo.

7.9 SALUD LABORAL

PUNTO FUERTE. La empresa cuenta con un Servicio de Prevencion de la Salud ajeno,
como se establece por normativa, y las personas trabajadoras reciben formacion e
informacion en materia de riesgos laborales en el momento de incorporarse a la
plantilla. Teniendo en cuenta las caracteristicas de los puestos de trabajo,
eminentemente administrativos y docentes, no hay incidencias en cuanto a
accidentalidad ni en cuanto a riesgos especificos por el hecho de ser hombre o mujer.
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AREA DE MEJORA. Por ahora no hay una mencion especifica a la Evaluacion de
Riesgos de trabajo con perspectiva de género de cada lugar, ni tampoco se hace
referencia a los riesgos psicosociales. Tampoco en la formacion inicial en Prevencion
de Riesgos de las nuevas incorporaciones se hace este inciso.

7.10 PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO
POR RAZON DE SEXO

PUNTO FUERTE. El Anexo III recoge el Protocolo de prevencion y deteccion de casos
de acoso laboral, moral, sexual y por razén de sexo establecido en la empresa desde
antes de la preparacion de este Plan de Igualdad, y revisado en diciembre de 2021, que
prevé todas estas situaciones.

Afortunadamente, no se ha tenido que utilizar nunca. Pero si hay que hacer difusion
entre las personas trabajadoras para que conozcan los mecanismos que las asisten y
también, a peticion de la propia plantilla, hay que trabajarlo mejor con participacion
directa de las personas trabajadoras.

Por lo tanto, como AREAS DE MEJORA, se debe mejorar la presentacion, explicacion y
entrega a todas las personas trabajadoras, y especialmente a las de nueva
incorporacion, preparando un Manual de Acogida que lo incluya, entre otros
documentos a librar. También nos proponemos escuchar y estudiar las sugerencias
de mejora del protocolo por parte de la plantilla y crear la comision encargada del
proceso de investigacion de los posibles casos denunciados.

8 CUADRO RESUMEN DE LOS AMBITOS DE
TRABAJO

AMBITO PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
Cultura y gesti(')n Amplia participacién en acciones de Presentar este Plan de Igualdad en el
organizativa Responsabilidad Social Corporativa: Registro de la Generalitat de
Vertebracion del barrio del Raval. Catalunya y hacer difusion interna y
Acciones de responsabilidad social externa a través de los
fomentando y promoviendo la colaboradores y de nuestras redes
cultura musical, especialmente en sociales, entre otros medios.
&E;:gg{:: mas desfavorecidos y Mejorar la difusién interpa del
’ Protocolo de Acoso, librandolo a
La empresa forma parte del los /las trabajadores/as y, sobre
proyecto “Keychange”, iniciativa todo, a las nuevas incorporaciones
internacional que alienta a las (Manual de Acogida).

organizaciones musicales a lograr

e , En las orlas de las promociones,
equilibrio de género.

hacer explicito el bajo porcentaje de
Proyecto “Observatorio de género”, mujeres.
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espacio de reflexién en el ESEM
donde mensualmente se organizan
sesiones de contenido pedagogico
para dar visibilidad a las mujeres
musicos silenciadas.

Existe un Protocolo de acoso
laboral, moral, sexual y por razon de
Sexo.

Aumentar las fotografias que hay en
los pasillos de los centros de trabajo
donde aparezcan mujeres que sean
relevantes en el mundo de la musica
y que hayan tenido relacién con la
empresa.

Condiciones Las jefas de departamento son Aumentar la contratacion de
laborales mayoritariamente mujeres, 6 mujeres en el area docente y la
mujeres frente a 2 hombres. contrataciéon de hombres en el area

de estructura administrativa, para
tender a la presencia equilibrada de
hombres y mujeres en todos los
niveles de la empresa.

Acceso ala La seleccion de personal se hace por Incorporacion del criterio de género

organizacién su competencia para el puesto de en la seleccion del personal como

trabajo a ocupar, sin distincion de
género

medida de correccion, estableciendo
que a igualdad de condiciones se
contratara al candidato del sexo
infrarrepresentado.

Formacion en igualdad a las
personas encargadas de la seleccion
de personal.

Formacion interna
y/o continua

La formacién que se organiza se
ofrece por igual a mujeres y a
hombres y tienen libre acceso, en
horario laboral, presencialmente o
en linea.

Garantizar la sensibilizacion y
formacion de toda la plantilla en
materia de igualdad de
oportunidades.

Mantener informada a la plantilla
sobre los cursos y las jornadas a las
cuales pueden acceder.

Promocioén y/o

Tanto mujeres como hombres

Garantizar la presencia de personas

desarrollo tienen las mismas oportunidades del sexo menos representado en las
ara acceder a la promocion de los candidaturas a promocionar.
personal P P p
puestos de trabajo. - .

Formacion en igualdad a las
personas encargadas de las
promociones del personal.

Retribucion Dentro de un mismo grupo Acciones de correccién para que

profesional no hay diferencias entre
hombres y mujeres en cuanto a la
retribucion, pues a trabajos del
mismo valor, el salario es el mismo,
sin discriminacion por sexo.

En términos absolutos, las mujeres
perciben retribuciones superiores.

tanto hombres como mujeres
puedan acceder a los puestos de
trabajo administrativos y a jornada
completa.

Incorporacioén del criterio de género
en la realizacion de tareas
especificas y objetivamente
retribuidas, estableciendo que a
igualdad de condiciones las
realizaran las mujeres.
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Tiempos de trabajo

y

corresponsabilidad

Tanto mujeres como hombres
tienen un acceso igualitario a las
medidas de conciliacion

Ofrecer informacion a la plantilla
sobre las medidas de conciliacion
laboral que tienen a su disposicion.

Hacer un estudio sobre la posible
implantacion del teletrabajo en los
puestos de trabajo que lo permitan.

Comunicacién no
sexista

Se utiliza lenguaje inclusivo en
practicamente toda la
documentacion del departamento
de recursos humanos.

Elaborar un protocolo de
comunicacion no sexista o
discriminatorio que incluya también
lenguaje inclusivo para el colectivo
LGTBI+.

Elaborar un triptico informativo en
lo referente a la obligatoriedad del
uso del lenguaje no sexista ni
discriminatorio.

Revision de toda la documentacion
utilizada por el departamento de
recursos humanos para asegurar
que se utiliza lenguaje inclusivo.

Salud laboral

La empresa cuenta con un servicio
de prevencion de riesgos ajeno y las
personas trabajadoras reciben
formacion e informacion en materia
de riesgos laborales

Por ahora no hay mencién especifica
a la evaluacion de riesgos del trabajo
con perspectiva de género de cada
puesto. Tampoco en la formacion
inicial en prevencion de riesgos de
las nuevas incorporaciones.

Prevencion y
actuacion ante el
acoso sexual y el

Existe un Protocolo de acoso moral,
sexual y por razén de sexo.

acoso por razon de

S€Xo

Hacer publico entre la plantilla el
protocolo del cual dispone la
empresa, especialmente a las nuevas
incorporaciones (Manual de
Acogida).

Escuchar y estudiar sugerencias de
mejora del protocolo por parte de la
plantilla.

Creacion de una comisiéon encargada
del proceso de investigacion de
Casos.

9 OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO DESCRIPCION

Objetivo 1 Presentacién del presente Plan de Igualdad en el Registro de la Generalitat de
Catalunya y hacer difusion interna y externa.

Objetivo 2 Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.
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Objetivo 3 Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion y garantizar la
formacion en materia de igualdad a todo el personal.

Objetivo 4 Igualdad retributiva.
Objetivo 5 Favorecer la conciliacion del tiempo de trabajo, la familia y la vida personal
Objetivo 6 Elaboracion de una guia del lenguaje no discriminatorio para difusion tanto

interna como externa y auditoria interna de su cumplimiento.

Objetivo 7 Incorporar la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos de cada puesto
de trabajo.
Objetivo 8 Prevenir comportamientos de acoso sexual y por razén de sexo.

10 ACCIONES, SU TEMPORIZACIONE
INDICADORES DE CUMPLIMIENTO

OBIJETIVO 1

Presentacién del presente Plan de Igualdad en el Registro de la Generalitat de Catalunya y hacer difusion

interna y externa.

Ambito

Cultura y gestion organizativa igualitaria.

Acciones

Temporizacion

Elaboracion del Plan de Igualdad.

Presentacién en la Generalitat de Catalunya para su
registro.

Febrero de 2022.

Elaboracion de un triptico por parte del Departamento
de Diseno Grafico para difundirlo entre la plantilla e
incluirlo en el Manual de Acogida.

Elaboracion por parte del Departamento de Disefio
Grafico del distintivo de igualdad para incluirlo en
emails, cartas y comunicaciones de la empresa.

Conseguir el distintivo de igualdad para la empresa.

Marzo de 2022 y durante todo el periodo de
vigencia del Plan.

Incluir en las orlas de promociones el % de mujeres.

Aumentar las fotografias que hay en los pasillos para
incluir mujeres musicos que hayan tenido relacion con
la empresa.

Junio de 2022 y durante todo el periodo de
vigencia del Plan.
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Persona responsable de su cumplimiento

Indicadores de cumplimiento

Departamento de Recursos Humanos y Departamento
de Disefio Grafico y Comunicacion.

Plan de igualdad elaborado y registrado.

Triptico y distintivo elaborados y su difusion
e inclusion en el Manual de acogida.

Orlas con el % de mujeres.

Fotografias de los pasillos colgadas.

OBIJETIVO 2

Aumentar la contratacion de mujeres en el area docente y aumentar la contratacion de hombres en el
area de estructura administrativa, para tender a una presencia equilibrada de hombres y mujeres en

todos los niveles de la empresa.

Ambito

Condiciones laborales.
Promocioén y desarrollo profesional.
Acceso a la organizacion.

Retribucion.

Acciones

Temporizacion

Establecer el principio general en todos los procesos
de seleccion de que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, accedera al puesto de trabajo la persona del
sexo menos representado.

Comunicacién de este principio a los proveedores de
servicios de seleccion.

Establecer el mismo principio general en el caso de
promociones internas y en especial por el acceso
interno de las personas con contrato a tiempo parcial a
vacantes con contrato a tiempo completo.

Aplicacién de este principio en cada proceso de
seleccion y/o promocion.

Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Informes anuales realizados a 31 de
diciembre.

Persona responsable de su cumplimiento

Indicadores de cumplimiento

Departamento de Recursos Humanos.

Inclusion del principio en los procesos de
seleccion y comunicacion a los proveedores
de servicios.

N.° de hombres y mujeres contratados
anualmente como docentes.

N.° de promociones anuales de hombres y de
mujeres.

Informe anual del namero de personas
desagregadas por sexo que pasan de contrato
a tiempo parcial a uno a tiempo completo.
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OBIJETIVO 3

Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.

Ambito

Formacion interna/y o continua.

Promocioén y desarrollo profesional.

Acciones

Temporizacion

Formacion y sensibilizacion en materia de igualdad,
diversidad y prevencion de acoso en toda la plantilla.

Formacioén en igualdad de oportunidades y en género a
las personas responsables de la gestion de recursos
humanos y responsables de las promociones internas.

Garantizar que la informacién sobre las ofertas de
formacion para promover el desarrollo profesional en
general llegue a toda la plantilla

Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Informes anuales realizados a 31 de
diciembre.

Persona responsable de su cumplimiento

Indicadores de cumplimiento

Departamento de Recursos Humanos.

N.° de mujeres y hombres que han
participado en la formacién en igualdad
anualmente.

N.° de mujeres y hombres de gestion de
recursos humanos que han participado en la
formacion en igualdad anualmente.

Comunicacion a la plantilla de la planificacion
formativa del afio.

OBIJETIVO 4

Incorporacion del criterio de género en la retribucion del personal como medida de correccion en caso
de infrarrepresentacion de mujeres que perciben conceptos variables en sus retribuciones para la

realizacion de tareas especificas objetivamente retribuidas.

Ambito

Retribucion.

Acciones

Temporizacion

Garantizar que los criterios de la retribucion variable
respeten la perspectiva de género y que, en igualdad
de condiciones de idoneidad y capacidad para realizar
la tarea especifica, tendran preferencia las mujeres.

Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.
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Persona responsable de su cumplimiento

Indicadores de cumplimiento

Departamento de Recursos Humanos.

Informe anual sobre percepciones de
conceptos variables por tareas
especificamente realizadas desagregado por
sexo.

OBIJETIVO 5

Favorecer la conciliacion del tiempo de trabajo, la familia y la vida personal.

Ambito

Tiempo de trabajo y corresponsabilidad.

Acciones

Temporizacion

Ofrecer informacion a la plantilla sobre las medidas de
conciliacion que tienen a su disposicién segan la
normativa.

Realizar un estudio sobre la posible implantacion del
teletrabajo en los puestos de trabajo que lo permitan y
no requieran la presencia fisica de la persona
trabajadora.

Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad,
2022-2025, anualmente y su inclusién en el
Manual de Acogida.

Marzo-junio de 2022.

Persona responsable de su cumplimiento

Indicadores de cumplimiento

Departamento de Recursos Humanos.

Inclusion en el Manual de Acogida y difusion
entre la plantilla.

Estudio de teletrabajo realizado.

OBIJETIVO 6

Incorporar la obligatoriedad del uso del lenguaje no sexista ni discriminatorio e incluir un lenguaje

inclusivo para el colectivo LGTBI+.

Ambito

Comunicacién no sexista

Acciones

Temporizacion

Recogida de la informacién que quiere comunicarse en

un triptico.

Disefio del triptico por parte del Departamento de
Disefio.

Difusion entre la plantilla e inclusiéon en el manual de
acogida.

Marzo-junio de 2022.

Difusion anual del triptico.




Revision de toda la documentacion utilizada en el
departamento de recursos humanos para asegurar que
incluye lenguaje no sexista.

Persona responsable de su cumplimiento

Indicadores de cumplimiento

Departamento de Recursos Humanos.

Departamento de Disefio Grafico.

Triptico realizado.

Revision de documentacion realizada.

OBIJETIVO 7

Incorporar la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos de cada puesto de trabajo.
Ambito

Salud laboral.

Acciones Temporizacion

Revision y correccion de las Evaluaciones de Riesgos
Laborales incorporando la perspectiva de género.

Entrega de la nueva informacién sobre riesgos de los
puestos de trabajo a toda la plantilla e inclusién en el
Manual de Acogida.

Marzo-junio de 2022 y durante toda la
vigencia del Plan de Igualdad.

Persona responsable de su cumplimiento

Indicadores de cumplimiento

Departamento de Recursos Humanos.

Nueva PRL realizada. Difusion entre la
plantilla.

OBIJETIVO 8

Prevenir comportamientos de acoso sexual y por razén de sexo.

Ambito

Prevencién y actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo.

Acciones

Temporizacion

Difundir entre toda la plantilla de la empresa el
Protocolo de Acoso Sexual ya existente e incluirlo en el
Manual de Acogida.

Escuchar y estudiar las sugerencias de mejora del
protocolo por parte de la plantilla.

Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

La difusion del protocolo y la creacién de la
comision se realizara durante el primer afio
de vigencia del Plan.
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Creacion de la comisiéon encargada de la tramitacién
del proceso de investigacion de los posibles casos
denunciados.

Persona responsable de su cumplimiento Indicadores de cumplimiento

Departamento de Recursos Humanos. Difusion del Protocolo realizada.

Apertura del canal de sugerencias realizada.

11 SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

La Comision Negociadora de este Plan de Igualdad sera la comision responsable de su
seguimiento y evaluacion.

El seguimiento nos permitira conocer el desarrollo del Plan y también el grado de
eficacia de las medidas propuestas.

Se procedera a realizar una evaluacion cada afio de vigencia del Plan, durante los tres
primeros meses del afo, que permitira ajustar los tiempos y revisar las prioridades en
funcion de los recursos disponibles y de las necesidades detectadas, dado que el Plan
es un elemento dinamico, concebido para reflejar la situacién de nuestra empresa en
tiempo real y adaptarlo a las circunstancias que se requieran, realizando las
modificaciones necesarias, si es el caso.

En todo caso, se tendra que revisar el Plan cuando se den las circunstancias que
establece el articulo 9 apartado 2 del RD 901/2020, de 13 de octubre.

Esta comision de seguimiento tendra las siguientes funciones:
e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
e Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.
e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

o Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para obtener la finalidad
perseguida y proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

Sus atribuciones generales seran:
e Interpretacion del Plan.
e Seguimiento de su ejecucion.

¢ Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan.

e Conocimiento anual de los compromisos acordados y grado de
implementacion.
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Intervencion cuando sea requerida desde algiin centro de trabajo, tanto
desde la direccion como desde alguna o algunas personas trabajadoras en
concreto, sea el motivo que sea, relativo al asesoramiento, interpretacion
del Plan o solucion de conflictos.

Sus atribuciones especificas seran:

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan, y de
los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas, y analizar la
adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas o
departamentos y las personas involucradas, de forma que el Plan se pueda
ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas
situaciones y necesidades segun vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno
de la empresa, de la adecuacion de sus medidas a las necesidades de la
plantilla y, finalmente, de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en la fase de seguimiento se tendra que recoger informacién sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.
El grado de ejecucion de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas después del analisis de los datos
de seguimiento.

La identificacion de posibles acciones futuras.

Al finalizar el periodo de vigencia del Plan, el 2025, se realizara una evaluacion final
para analizar el grado de cumplimiento de las medidas establecidas, asi como su

eficacia.

Hay que senalar que hemos establecido en cada una de las medidas y acciones
recogidas en el Plan un cronograma de ejecucion, asi como indicadores de medida y
los instrumentos de recogida de la informacion.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se tendra que tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagnosticos.
El grado de consecucion de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las
acciones.

El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan segtn su
flexibilidad.

El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de recursos humanos, etc.
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e Lareduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion sera necesaria la disposicion por parte de la empresa de la informacion
estadistica, separada por sexos y centro de trabajo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Sobre la base de la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion
formulara propuestas de mejora y cambios que deberan incorporarse.

FUNCIONAMIENTO

La Comision se reunira como minimo una vez al ano, con caracter ordinario, dentro
de los primeros tres meses del ano.

Se podran celebrar reuniones extraordinarias, siempre que sea requerida su
intervencion por cualquiera de las representaciones, previa comunicacion escrita con
este fin, indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Estas reuniones de la
Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen, en funcion
de la importancia del asunto, que en ningin caso excedera los 30 dias a partir de la
recepcion de la solicitud de intervencion o reunion.

La Comisién se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria de cada representacion, pudiendo las partes acudir asistidas
de los/las asesores/as que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comision para su validez requeriran del voto favorable de la
mayoria de cada una de las dos representaciones.

En caso de desacuerdo, la Comisién acudira a los procedimientos de solucion
extrajudicial de conflictos establecidos por la Comision técnica y de mediacion en
igualdad de género y no discriminacion del Tribunal Laboral de Catalunya.

De cada una de las reuniones de la Comision se levantara acta.
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ANEXO |. RESULTADOS DE LA ENCUESTA
EFECTUADA A LA PLANTILLA

Sl han participat 49%

NO han participat 51% Participacio plantilla

m Sl han

51% participat
Distribucié per sexe Distribucid participacio per sexe
Dones 51%
Homes 49%
® Dones
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Creuen les persones que I'empresa té en compte la igualtat

Grau alt 65,9%
Grau mig 24,7%
Grau inferior 9,4%

Creuen les persones que I'empresa té en
compte la igualtat

9,4%

m Grau alt Grau mig = Grau inferior

Grau alt Grau mig Grau inferior
Dones % 46,43 67 0
Homes % 53,57 33 100

Distribucio per sexe: Apreciacié que I'empresa té
en compte la igualtat

Grau alt Grau mig Grau inferior
H Dones % MW Homes %

100

80

40
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Estan d'acord amb la posada en marxa d'un pla d'igualtat

Sl NS/NC
Sl 85,9% Dones % 53,42 33
NS/NC 14,1% Homes % 46,58 67

Estan d'acord amb la posada en marxa d'un pla
d'igualtat

m S|
= NS/NC

Distribucio per sexe: D'acord amb la posada en
marxa d'un pla d'igualtat
70

60
50
40
30
20
10

0

sl

NS/NC

B Dones% M Homes %
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ANEXO I1Il. ACTA DE CONSTITUCION DE LA
COMISION DE IGUALDAD

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE
IGUALDAD DE LA EMPRESA FUNDACION PRIVADA TALLER DE MUSICS

E1 16 de junio de 2021, a las 10h, reunidas, por una parte, la FUNDACION PRIVADA
TALLER DE MUSICS

Merce Villanueva Codina, jefa del Departamento de RRHH,;

M? Carmen Martinez Liébanas, Departamento de RRHH;

Alex Serra Bonet, jefe del Departamento de Proyectos Sociales;

Como asesoras, Mar Molina Tobaruela y Elena Llobet Vilanova;

y por la otra, los representantes de los sindicatos mas representativos del sector:
Celeste Attias Ayarzagiiena, por CCOQ;

M? Paz Castellano Cruz, por USOC;

Rubén Crespo Ballarin, por UGT.

Con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de
FUNDACION PRIVADA TALLER DE MUSICS, en cumplimiento de los articulos 45 y 46
de la Ley Organica 3 /2007, de 22 de marzo, por la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores validos, para negociar el diagnostico y Plan de Igualdad y ACUERDAN
constituir la Comision Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus
competencias y normas de funcionamiento.

1. CONSTITUCION Y COMPOSICION DE LA COMISION NEGOCIADORA
La Comisién Negociadora del diagnostico y el Plan de Igualdad estara constituida por:
En representacion de la empresa:

Merce Villanueva Codina, jefa del Departamento de RRHH,;

M? Carmen Martinez Liébanas, Departamento de RRHH;

Alex Serra Bonet, jefe del Departamento de Proyectos Sociales;

Como asesoras, Mar Molina Tobaruela y Elena Llobet Vilanova;

En representacion de la plantilla:

Celeste Attias Ayarzaguena, por CCOO;

M? Paz Castellano Cruz, por USOC;

Rubén Crespo Ballarin, por UGT.
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2. FUNCIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes
competencias:

Negociacion y elaboracion del diagnostico y de las medidas que integraran el
Plan de Igualdad.

Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su ambito
de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacion, asi como las personas u 0rganos responsables, incluyendo un
cronograma de actuaciones.

Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado
de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Remision del Plan de Igualdad que fuera aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, deposito y publicacion.

Impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion dentro de
la plantilla.

3. REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA

Ambas partes acuerdan que se dotaran de un reglamento de funcionamiento de la
Comision Negociadora, que aprobaran en la préxima reunion.

De la presente reunién levantara acta la representacién empresarial.

3.1. Reuniones de la Comision Negociadora

La comision acuerda reunirse el proximo 4 de octubre de 2021, a las 10h, en la cual se
revisara la propuesta de diagnosis, que sera trabajada por las partes, con la
documentacion y datos facilitados por la parte empresarial.

A cada reunio6n se levantara un acta, en la que se hara constar:

El resumen de las materias tratadas.
Los acuerdos totales o parciales adoptados.

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.

3.2. Adopcion de acuerdos

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos,
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tanto parciales como totales. En todo caso, este acuerdo requerira la conformidad
de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen la
Comision.

La Comisién Negociadora podra contar con el apoyo y el asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral,
que intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos
y organos de solucion autonoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion
de la comision paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se hayan
previsto estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remision, por parte de la Comision Negociadora, a la
autoridad laboral competente a los efectos de registro, deposito y publicidad del
Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713 /2010, de 28 de
mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las
personas expertas que lo asistan, tendran que observar en todo momento el deber
de sigilo respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningin tipo de documento librado por la empresa en esta Comision
podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para finalidades diferentes
a las que motivaron su entrega.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de
vacante, ausencia, dimision, fin del mandato o de que sean retiradas por las personas
que las designaran, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejan de formar parte de la Comision Negociadora y que
representan a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla
seran reemplazadas por el 6rgano de representacion legal o sindical de la plantilla con
conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion, se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y el
motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente como
de la persona entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comision
Negociadora.

Y sin mas asuntos a tratar, se levanta la sesion siendo las 11 horas del dia 16 de junio de
2021.
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ANEXO lll. PROTOCOLO DE PREVENCION DE
CASOS DE ACOSO LABORAL

Clicar aqui para acceder al documento.
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https://tallerdemusics.com/wp-content/uploads/2023/08/Protocolo-Acoso-Fundacion-Privada-Taller-de-Musics.pdf
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