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Aquest Pla d’lgualtat de la Fundacio L’Atlantida és una eina de gestié de recursos humans, que té
per objectiu principal incorporar I'eix de la igualtat en el si de I'entitat. Per a la seva elaboracid,

s’ha seguit la normativa vigent:

e Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, d’igualtat efectiva de dones i homes.

e Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel que es regulen els plans d’igualtat i el seu
registre, i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de
convenis i acords col-lectius de treball.

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

La primera norma especifica en matéria d’igualtat, la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg,
d’igualtat efectiva entre dones i homes, només obligava a negociar la implementacié dels plans
d’igualtat a les organitzacions amb més de 250 persones en plantilla, aixi com aquelles que aixi
indiqués el conveni col-lectiu d’aplicacié o si aixi ho havia obligat una autoritat laboral. Es per aixo
gue a un gran nombre d’organitzacions, malgrat estaven obligades a respectar la igualtat

d’oportunitats entre dones i homes, els mancava I'eina adequada per garantir aquest principi.

Els Reials Decrets 901/2020 i 902/2020 suposen un canvi de paradigma. Fruit d’aquesta
normativa, totes les organitzacions amb una plantilla de més de 50 persones han de disposar
d’un pla d’igualtat, ajustat a la metodologia i contingut fixats en el Reial Decret 901/2020. Per
aquest motiu la Fundacié L’Atlantida vol negociar i implementar aquest instrument, ja que

actualment té una plantilla de més de 50 persones.

La Fundacié té dos centres de treball principals: I’'Escola de Muisica i Conservatori de Vic (EMVIC),
del que en depenen diferents aules territorials repartides en diferents poblacions de les
comarques d’Osona i La Selva, i el Centre d’Arts Escéniques d’Osona (CAE), amb seu a Vic (Osona).
En cadascun d’aquests centres s’hi realitzen dues activitats diferenciades: escola i conservatori de
musica i centre d’espectacles de musica i dansa. En aquests centres de treball s’apliquen dos
convenis col-lectius de treball diferents, motiu pel qual algunes qgliestions com el salari, la
classificacié de grups i categories professionals, la jornada laboral, etc., s’analitzen de manera
separada. En canvi, hi ha altres que s’estudien de forma conjunta perque els convenis col-lectius
no hi incideixen o la seva aplicacid no és rellevant per a I'analisi realitzada en aquest document.
Com que ambdues institucions actuen sota el mateix paraigua de la Fundacié I’Atlantida s’ha optat

per elaborar un unic Pla d’Igualtat amb I'objectiu de facilitar-ne I'aplicacié i el seguiment.
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En aplicacié del RD 901/2020, en el moment inicial de I'elaboracié d’aquest Pla d’lgualtat es va
constituir la Comissié Negociadora, amb representacié paritaria de la direccid de I'entitat i el

Comité d’Empresa. L’acta de constitucio d’aquest organ s’adjunta a I’Annex 1 d’aquest document.

Tal i com recomana la normativa esmentada anteriorment, la diagnosi d’aquest Pla ha pres com a
referéncia la informacid relativa a I’any natural anterior a la seva realitzacio, el 2020. Aixi mateix,
en el transcurs de I'elaboracid del Pla d’Igualtat s’ha revisat i aprovat un nou Protocol de prevencid
de I'assetjament sexual i per rad de sexe, que substitueix el de I'any 2019. Es per aquest motiu que

s’analitza el contingut del Protocol aprovat I'any 2021.
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El Pla d’lgualtat de la Fundacié L’Atlantida s’ha elaborat en base a una metodologia quantitativa i

qualitativa, emprant tres técniques d’analisi per a I'obtencié de la informacié.

La primera és I'analisi documental mitjangant dades recopilades per I'area de personal de la
Fundacid entre els mesos de gener i desembre del 2020. A I'’Annex 2 d’aquest document s’adjunta

la relacié de documentacid analitzada.

La segona és I'analisi qualitativa i quantitativa duta a terme a partir d’'una enquesta a la plantilla.
L'objectiu de I'enquesta ha estat el de copsar 'opinid, necessitats i experiéncies dels treballadors
i treballadores en materia d’igualtat entre dones i homes. Les respostes s’han plantejat en
diferents modalitats: binaries (si/no), multiples u obertes. Les preguntes contingudes a I'enquesta
es relacionen a I’Annex 5 d’aquest document i les seccions en les que s’han organitzat sén les

seglents:

e Informacio6 de context.

e Informacié sobre el pla d’igualtat.

e Formacié en igualtat.

e Llenguatge no sexista.

e Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.
e Promocié professional.

e Assetjament sexual i per rad de sexe.

e Propostes pel pla d’accions.

L’enquesta s’ha dut a terme en modalitat online i s’ha elaborat amb I'eina Microsoft Forms, i s’ha
enviat a tota la plantilla per correu electronic. La plantilla ha disposat de 5 dies per contestar-la.
S’han obtingut 50 respostes, que representen el 50,50% de la plantilla. Entre les persones que han
contestat, 34 s6n dones (68%) i 16, homes (32%). Per franges d’edat, la major part de les persones
que han respost I'enquesta se situen en la franja de 41 a 45 anys (7 dones i 3 homes), seguida de

la36a40anys (7 donesi1lhome)idelade 56 a60 anys (3 donesi4 homes).

El nivell formatiu de les persones participants a I'enquesta es concentra en el de diplomatura,
llicenciatura o grau (14 dones i 7 homes), seguit del de Postgrau, Master o superior (13 dones i 3
homes); els nivells formatius amb menor representacio sén la Formacié Professional de Grau Mitja

(1 dona i1 home) i I'Educacié Secundaria Obligatoria: (1 home).
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Per centres de treball, el de major representacio és I'Escola de Mdusica de Vic i aules territorials (15
dones i 13 homes), seguit del Centre d’Arts Escéniques (7 dones i 2 homes) i de I'Escola de MUsica
de Vic (5 dones i 1 home).

Finalment, les arees de treball que han concentrat un major percentatge de resposta a I‘enquesta

son el personal docent (22 dones i 12 homes) i 'administracio (6 dones i 1 home).

La tercera tecnica d’analisi utilitzada ha estat I'entrevista personal. S’han dut a terme 2
entrevistes: una a la Direccid General (1 dona) i una grupal a la part social de la Comissié
Negociadora, a la que hi van participar 2 homes. L'objectiu d’aquestes entrevistes ha sigut
completar la informacié que no s’ha pogut obtenir a través de les dues técniques anteriors i que,
en aplicacié del RD 901/2020, ha de ser objecte d’analisi: treball per torns, teletreball, prevencid
de riscos laborals amb perspectiva de génere, mesures de desconnexié digital, suspensions i
extincions del contracte de treball, aplicacions de protocol de prevencio de I'assetjament sexual i
per rad de sexe, absentisme laboral, el regim de mobilitat funcional i geografica, modificacions de
les condicions de treball i les eventuals inaplicacions de conveni. Aixi mateix, han permeés afinar la

informacid obtinguda en I'analisi documental i en I'enquesta.
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La diagnosi s’ha elaborat seguint el contingut de I'annex del Reial Decret 901/2020 del 13
d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre i es modifica el Reial Decret
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball. Aquest
capitol s’ha estructurat tenim en compte els ambits que requereix el decret i en el els seglients

apartats:

e Condicions generals.

e Procés de seleccid, contractacio, formacio i promocié professional.

e C(lassificacio professional i retribucions.

e Condicions de treball/auditoria retributiva.

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

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

e Conclusions.

Abans d’entrar a analitzar aquests ambits, convé posar de manifest el grau de coneixement de la
plantilla de la Fundacié en relacio a I’elaboracié del Pla d’lgualtat i la conveniéncia d’elaborar-lo.
El 85% de dones i el 75% d’homes que han respos I'enquesta coneixien que s’elaborava el Pla
d’lgualtat. El 64% de dones i el 43% d’homes consideren que és molt convenient elaborar-lo, el
32% de dones i el 43% que ho és bastant i, el 2% de dones i el 12% d’homes pensen que ho és poc.
Tanmateix entre aquest darrer grup de persones alguns dels motius adduits sén: “Crec que a la
Fundacid Atlantida ja ho estem fent fa temps. Crec que no hi ha problemes en aquest sentit” i “No

he detectat casos de discriminacio per motius de sexe entre homes i dones.”

Aquest apartat contextualitza, a mode general, la Fundacid L’Atlantida, que aplega I'EMVIC (Escola
de Mdsica i Conservatori de Vic), a més de les aules territorials que en depenen, i el CAE (Centre

d’Arts Esceniques d’Osona).

La Fundacio L’Atlantida, com a fundacio privada sense anim de lucre, té com a missié contribuir al

lleure i a la formacio de la ciutadania en I'ambit de la musica i les arts escéniques. Desenvolupa la
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seva activitat en el marc dels codis CNAE 8552. Educacion cultural i CNAE 90. Actividades de
creacion, artisticas y espectdculos i els que aquest epigraf conté. Aixi doncs, les 95 persones que
composen la plantilla segueixen I'estructura propia de la Fundacioé i s’organitzen en 19 grups
professionals, 13 arees de treball, 2 centres de treball principals i 7 aules territorials, en els que
es desenvolupen dues activitats diferenciades: escola i conservatori de musica, i local

d’espectacles culturals i arts escéniques.

Els grups professionals s’han extret dels respectius convenis col-lectius d’aplicacio: el XI Conveni
col-lectiu autonomic de I’Ensenyament privat de Catalunya sostingut totalment o parcialment amb
fons publics (codi de conveni num. 79000575011994), concretament en allo referit a I'educacio
secundaria i artistica, i el Conveni col-lectiu de treball de Locals d’Espectacles de Catalunya per als
anys 2009-2012 (codi de conveni num. 7900455), actualment en vigor. De cada grup professional

es detallen les categories professionals que en pertanyen.

a) Grups professionals del centre de treball EMVIC (Escola de Musica i Conservatori de Vic)

Grup 1. Personal docent.

Direccié académica. La direccié académica de I'EMVIC s’escull per concurs public entre el
personal docent del claustre. Si no hi ha cap persona candidata del claustre en el moment que
es duu a terme el concurs, s’hi poden presentar candidatures de persones externes a I’entitat.
Personal docent. Es qui, reunint les condicions i titols académics exigits per la legislacio,
exerceix la seva activitat educativa en el desenvolupament dels programes, dins el marc
pedagogic o didactic establert pel centre, d'acord amb la legislacié vigent.

Professorat adjunt. Es el personal docent designat pel centre, col-labora amb el personal
docent titular en el desenvolupament dels programes, sota les directrius i orientacions

d’aquest. En el cas de la Fundacio, s’hi inclou al professorat substitut.

Grup 2. Personal no docent.

Cap d’administracié. Té al seu carrec la direccié administrativa i/o la secretaria del centre de la
qual respon davant de la persona titular del centre.

Intendent. Es qui té al seu carrec I'adquisicié de mobles, objectes, queviures, combustibles i
altres elements necessaris per al funcionament del centre i dels seus serveis.

Oficial. Exerceix funcions burocratiques o comptables que exigeixin iniciativa i responsabilitat.
Auxiliar d’administracié. Formen part d’aquest grup les persones treballadores que realitzen

funcions administratives burocratiques sota la direccid de la persona supervisora.
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b) Grups professionals del centre de treball CAE (Centre d’Arts Escéniques)

Grup 8. Cap de programacid, comunicacio i direccid. El personal pertanyent a aquest grup
planifica, organitza, dirigeix i coordina les diverses activitats propies del desenvolupament de

I'entitat.

Grup 7. Personal adjunt (programacié/comunicacid). Funcions que suposen la realitzacio de
tasques técniques complexes i heterogénies, amb objectius globals definits i un alt grau

d’exigéncia en autonomia, iniciativa i responsabilitat.

Grup 5. Cap d’area (personal técnic/logistica/manteniment/taquilles). Funcions que suposen
la integracid, coordinacio i supervisié de tasques homogenies, realitzades per un conjunt de

personal col-laborador en un estadi organitzatiu menor.

Grup 3. Personal técnic i auxiliar d’administracié. Tasques consistents en ['execucié
d’operacions que, encara que es realitzin sota instruccions precises, requereixin adequats
coneixements professionals i aptituds practiques i la responsabilitat de les quals esta limitada

per una supervisié directa o sistematica.

Grup 1. Acomodadors i acomodadores. Tasques que s’executen segons instruccions concretes,
clarament establertes, amb un alt grau de dependéncia, que requereixin preferentment o
atencid i la realitzacio de les quals no necessita formacié especifica llevat de 'ocasional d’un

periode d’adaptacio.

Els centres de treball de la Fundacio L’Atlantida sén els segiients:

e Escola i Conservatori de Musica de Vic (EMVIC) i aules territorials que en depenen, que
sén:

Aula Arbdcies.

Aula Calldetenes.

Aula Folgueroles.

Aula Sant Hilari Sacalm.

Aula Sant Julia de Vilatorta.

Aula Viladrau.

o O O O O O O

Escola de Musica de Tona.

e Centre d’Arts Esceniques d’Osona (CAE)
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A continuaci6, s’indica en una taula les diferents arees de treball de la Fundacid L’Atlantida, segons

el tipus d’activitat de cada centre de treball:

Escola i Conservatori de Musica de Vic (EMVIC) i aules territorials:

Direccid de centre Programacio docent Docéncia  Administracié

Direccio general Cap d’Administraci6 Manteniment

Centre d’Arts Escéniques d’Osona (CAE)

Personal
Direccié general Programacié Comunicacio . Taquilles
tecnic
Gestio de Cap
Administracié Logistica Manteniment
sala d’Administracio

Com s’ha indicat, la plantilla de la Fundacié L’Atlantida esta
formada per 95 persones, de les quals 41 sén dones (43%) i 54
homes (56%), el que mostra una distribucié per sexe paritaria.
La Llei Organica 2/2007, de 22 de marg, d’igualtat efectiva
entre dones i homes a la seva disposicid addicional primera
defineix el que es considera paritat: “A los efectos de esta Ley,

se entenderd por composicion equilibrada la presencia de

mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se

refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por

B Dones M Homes

ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.”

A continuacid, es fa I'analisi de la distribucid de la plantilla per sexe en els diferents centres de

treball.
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34 (55%)
(61%) 8
(44%)
2

(39%)

H Dones M Homes H Dones M Homes

La distribucio per sexe a les aules territorials I'any 2020 és la segiient:

e Aula Arbucies: 3 dones i 3 homes.

e Aula Calldetenes: 1 dona.

e Aula Folgueroles: 2 homes.

e Aula Sant Hilari Sacalm: 2 dones i 1 home.

e Aula Sant Julia de Vilatorta: 2 dones i 2 homes.
e AulaViladrau: 1 donai 1l home.

e Escola de Musica de Tona: 3 homes.

Cal tenir en compte que hi ha personal docent que treballa a més d’un centre i aula territorial, que

son les segiients:

e 2 homes: Aula Vic, Aula Sant Julia de Vilatorta i Escola de Musica de Tona.
e 1 dona: Aula Calldetenes i Aula Folgueroles.

e 1homeildona: Aula Arbucies i Aula Sant Hilari Sacalm.

e 1 home: Aula Vic, Aula Calldetenes i Aula Folgueroles.

e 1 home: Aula Vici Aula Calldetenes.

La distribucié de la plantilla presenta algunes diferencies entre els centres de treball. Mentre a
I"EMVIC hi ha una major preséncia d’homes (61%), al CAE hi ha una distribucié paritaria dels dos
sexes: 55% de dones i 44% d’homes. A les aules territorials hi ha poc personal docent. En 4
d’aquests centres hi ha preséncia equilibrada de dones i homes i en 3 hi ha professorat d’'un sexe

o altre, és a dir, només homes o només dones.
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Analitzada la preséncia de dones i homes a la plantilla, convé introduir altres variables a I'analisi

per aprofundir en la diagnosi d’igualtat. Son les que es detallen a la taula seglient:

Variable

Edat

Nivell formatiu

Relacié laboral / vincle

Jornada

Antiguitat

Area

Grup professional

Nivell de responsabilitat

Apartat en el que s’analitza la variable

A 'apartat de Condicions Generals

A I'apartat de Condicions Generals

A I'apartat 4 de Condicions de treball

A 'apartat 4 de Condicions de treball

A l'apartat 4 de Condicions de treball i, més concretament, en el
subapartat de sistema de remuneracié, donat que a I'administracid

publica I'antiguitat condiciona directament el salari
A I'apartat 6 d’Infrarrepresentacio femenina

En els apartats 3 i 6 de Classificacié professional i retribucions i

d’Infrarrepresentacio femenina.

A I'apartat d’Infrarrepresentacio femenina.

En primer lloc s’analitza la distribucié de la plantilla per sexe i edat, i després es sintetitzen algunes

de les dades que es tractaran amb més profunditat al llarg del diagnostic.

(80%)
2 2

(50%)(50%)
|| ) - I

19-25 26-30

14
(77%)
12
(66%)

. 55%
7 (61%) (4 4%
(77%)
(33%
38% 4
22% (66%)
2
(zz% (33%)

36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65

H Dones M Homes
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El grafic 4 mostra que el gruix de la plantilla es concentra a la franja d’edat compresa entre els
41 60 anys, que en concentra el 70%. Les dones s’agrupen en dues franges d’edat: entre els 36
40 anys i entre els 51 i 60 anys (23 dones, el 24% de la plantilla). En canvi, la majoria d’homes es

concentra a la franja d’edat d’entre els 41 i 60 anys (42 homes, 44% de la plantilla).

Com es pot comprovar, el gruix de la plantilla es concentra a partir d’'una edat propera als 40 anys,
per bé que la preséncia de dones i homes és for¢a equitativa. Es pot afirmar que no hi ha
discriminacio per rad de sexe en I'edat de la plantilla, per bé que hi ha preséncia de dones i homes

en totes les franges d’edat.

La Fundacié L'Atlantida disposa de les dades de formacié de la plantilla de 'EMVIC, pero no del
CAE. En aquest Ultim cas, és possible conéixer-lo de manera orientativa tenint en compte la

descripcid dels grups professionals en el conveni col-lectiu d’aplicacié.

24
(62%)

15
(38%)

3 3 3 3
2 2 2 2
50%) (50% 60% 60%
(10%30/) S (a0%) (%% (aose) (%) (50%) (50%)
0
— HE = mil ==
Titol Grau Titol professor Pla Titol Grau Mitja Habilitacié Sol-licitud Homologaci® titol
Superior 66 tramitacid titol superior

HmDones M Homes

El grafic 5 mostra que hi ha diversitat en el nivell formatiu de la plantilla de 'EMVIC, per bé que hi
ha professorat vetera que, en el seu moment, va obtenir titulacions que avui dia ja s’han equiparat
als graus universitaris de I'Espai d’Europeu d’Estudis Superiors (EEES). Pel que fa a I'analisi de la
formacié de la plantilla, hi ha un 38% de dones i un 62% d’homes amb Titol de Grau Superior. En
aquest sentit, cal tenir en compte que hi ha un nombre més elevat de professorat masculi que
femeni, el que es tradueix en aquesta diferéncia en la preséncia de dones i homes en aquesta
titulacié superior. Pel que fa a la resta, hi ha el mateix nombre de dones i homes amb Titol de

Grau Mitja, aixi com un nombre semblant en altres realitats com homologacié per a I'exercici de
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la docencia de musica, titulacié que antigament es necessitava per exercir aquesta professid. Aixi
mateix, hi ha professorat amb titols obtinguts en altres territoris que han homologat el seu titol
aqui o, en el seu cas, ho han sol-licitat. Per ultim, hi ha un home amb Titol de professor Pla 66, que

consisteix en un Grau Professional de Musica homologat per la Generalitat de Catalunya.

5
(62%)

4
(37% (66%)
2
(43%)

Nivell formatiu de grau universitario  Educacid secundaria o superior No requereix titulacio especifica
superior

2
(66%)

1
(33%)
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En el cas del CAE, el grafic 6 mostra que en els llocs de treball que requereixen un nivell formatiu
més alt, hi ha un 66% de dones i un 33% d’homes, tot i que en nombres absoluts aquest
percentatge representa una diferéncia d’una persona. Els llocs de treball que requereixen
formacid tecnica, hi ha un 37% de dones i un 62% d’homes, de nou, en nombres absoluts, la
diferencia és molt reduida. Per ultim, els llocs de treball que no requereixen formacié especifica

(taquilles, acomodar el public...), hi ha un 43% de dones i un 66% d’homes.

L'analisi per sexe i nivell formatiu no mostra diferencies significatives entre dones i homes i

projecta una organitzacio equilibrada.

Una vegada analitzada la distribucié de la plantilla per sexe, edat i nivell formatiu, a continuacio,

es presenta la distribucié de la plantilla per les variables segilients:

e Grup professional.

e Area.

e Nivell de responsabilitat.
e Relacié contractual.

e Jornada.

e Antiguitat.
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El grafic 7 mostra que, en el grup 1, el 62% de personal docent sén homes, cosa que s’inverteix en
el grup 2, ja que ne aquest el 71% de les persones que hi estan adscrites son dones. D’aquesta
manera en cap dels dos grups la distribucid es paritaria per be que en el primer s’hi s’esta molt a

prop.

4
(66%)

(75%)

2 2 2 2
(33%) (50%)  (50%) (100%)
1 1 1
(25%) (50%)  (50%)
Grup 1 Grup 3 Grup 5 Grup 7 Grup 8

B Dones M Homes

El grafic 8 mostra que la preséncia de personal dels dos sexes en el CAE en els diferents grups

professionals és desigual. Al grup professional amb una valoracié més elevada, el 8, hihaldonai
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1 home ial seglient, el grup 7, 2 dones. Entre el personal responsable de les diferents arees (grup
5) hi ha preséncia paritaria del personal dels dos sexes, el que no succeeix entre el personal técnic,
on trobem una major preséncia d’homes (75%), ni entre el personal auxiliar, amb una preséncia
majoritaria de dones (66%). Aquesta distribucié asimetrica de dones i homes en els departaments
tecnics i d’administracié és forca freqlient i respon a la distribucié desigual per sexe en I'eleccio de
la formacid, les sortides professionals i el propi desenvolupament professional. Aquest fet esta
influit pels rols de genere vinculats a dones i homes que ubiquen a unes i altres en feines i

responsabilitats diferents.

44
(63%)

(36%)

5
(71%) 2 1
(28%) (100%)
| .. —
Personal docent Administracié Direccio

B Dones W Homes

El grafic 9 reflecteix la distribucioé de la plantilla de ’EMVIC per arees professionals i sexe, i mostra
una major preséncia de personal docent masculi (63%) i una major preséncia de personal
administratiu femeni (71%). Aquesta distribucio torna a incidir en el desigual repartiment de les

feines entre dones i homes. Tanmateix, la direccié I'ocupa una dona.

3 4
(60%) (100%)
2 2 2
(100%) (40%) (100%)
1 1
(100% (100% (50%) (50%) (100%)
Logistica Taquilles Personal  Administracié Programaci6  Personal = Comunicacié Manteniment
acomodador técnic

B Dones M Homes
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La distribucié de la plantilla al CAE per arees professionals reflecteix els rols de génere en el
mercat de treball. El personal femeni es concentra en les arees d’atencio al public, com taquilles i
acomodaciéo de public (on també hi ha homes) i comunicacid, tasques tradicionalment
feminitzades. A I'area de personal técnic, que es correspon amb tasques de preparacié técnica de
I'espectacle (so, llum...), només hi ha homes. Malgrat que hi ha molts més homes que dones que
es dediquin a aquesta activitat® convindria promoure la incorporacié de dones en aquesta area.
En aquest sentit val a dir que en el moment previ a la pandémia, s’estava a punt de contractar una
dona tecnica de muntatge per reduir la masculinitzacié de I'area. Degut a la pandéemia (la
naturalesa de les tasques técniques requereixen presencialitat), es va suspendre la contractacio

d’acord amb aquesta persona i, tan aviat com sigui possible, se la incorporara com a personal de

la Fundacio.
44
(63%)
25
(36%)
1 : 2
1 (66%)
(100%) (100%) (33%)
I I _
Direccio general Personal docent Cap d'administracio Personal auxiliar

HDones M Homes

El grafic 11 detalla la distribucié per sexe en relacié al nivell de responsabilitat de la plantilla a
I’EMVIC. Les dades mostren un major presencia masculina entre el personal docent (el 63% son
homes) i una major presencia femenina entre el personal auxiliar (un 66% sén dones). Val a dir,
pero, que la cap d’administracié és una dona i la direccié també esta ocupada per una dona, com

s’ha dit anteriorment.

Cal tenir en compte que I’accés a la direccié general de la Fundacid L’Atlantida és per concurs

public, el que condiciona la resta de I'equip directiu de 'EMVIC, atés que la direccidé general té

LEl nombre de persones ocupades a I'epigraf “Operadores de instalaciones y maquinaria y montadores” el 2020 era del
12,3% d’homes i el 2,3% de dones segons I'Enquesta de Poblacié Activa (EPA), any 2020.
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potestat per designar el seu equip i per tant, per nomenar la resta de carrecs de responsabilitat

de I'Escola entre el professorat del claustre i de manera consensuada amb aquest col-lectiu.

4
(66%)
3 3 3
(50%) (50%) (100%)
2
(100% (33%)
Caps d'area Personal adjunt Personal técnic Personal auxiliar

B Dones M Homes

Com es mostra en el grafic 12, al CAE hi ha una preséncia paritaria de dones i homes entre els i les
caps d’area. En l'accés a aquests carrecs es consideren criteris com I'antiguitat i la valua
professional. Entre el personal adjunt només hi ha 2 dones i entre el tecnic només 3 homes; i,
entre el personal auxiliar, un 66% de dones i un 33% d’homes, per bé que el baix nombre en
termes absoluts comporta que la diferencia entre dones i homes sigui molt reduida. El fet que a
Iarea tecnica nomes hi hagi homes torna a posar de relleu la masculinitzacié d’algunes tasques

professionals.

36
(64%)

20
(35%)

10 10
(50%) (50%)
Jornada completa Jornada parcial

HDones M Homes
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El grafic 13 mostra hi ha una el mateix nombre de dones i homes treballant a jornada completa,
mentre que entre el personal que treballa a jornada parcial hi ha una majoria de dones (64%). Per
bé que I'any 2020, de les persones que han treballat a jornada parcial, el 70,9% sén dones?, en el
cas de 'EMVIC s’ha de tenir en compte que una part del professorat compagina la seva feina amb
la docencia a altres escoles de musica o amb I'exercici professional de la musica. Per tant, no es
pot afirmar que hi hagi més dones treballant a jornada parcial es degui a una qiiestié de
discriminacié per rad de sexe, sind que es tracta de qliestions organitzatives propies de I'activitat

de 'EMVIC i les caracteristiques de la feina que s’hi duu a terme.

6 6
(50%) (50%)
(66%)
2
(33%)
Jornada completa Jornada parcial

B Dones M Homes

En el CAE, la distribucié de la plantilla per sexe i jornada és similar a la de 'EMVIC, també al CAE
hi ha el mateix nombre dones com homes que treballen a jornada completa, mentre que el 66%
de les persones que treballen a jornada parcial sén dones. S’ha de tenir en compte que el personal
gue treballa a jornada parcial es correspon amb el de taquilla i acomodador, tasques que només

es necessiten quan hi ha un espectacle.

19
17 (65%)
(65%)

10
7 (34%)
5 (58%)
(41% (85%
2 2
! ) L (66%)
(14% (33%) (66%) (33%)
—— | I
Ordinari temps Ordinari Ordinari temps Interi Temps parcial Temporal per obra

complet transformacio parcial (administratiu) transformacio i servei

c.temporal HDones M Homes c.temporal determinat
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Els grafics 15 i 16 mostren la diversitat de tipus de contractes que existeix la Fundacid, que
reflecteix les diferents realitats de la plantilla: professorat que només treballa a la Fundacié, altres
qgue combinen la tasca docent amb classes a altres centres o amb I'exercici professional de la
musica, personal que només treballa pels espectacles i combina la feina amb estudis o altres
activitats professionals, etc. Entre el personal que treball a temps parcial, n’hi ha de fixe i de

temporal.

L'analisi de les modalitats de contractacio per sexe a la Fundacié mostra algunes diferencies en
I'ordinari de transformacié de contracte temporal (85% de dones i 14% d’homes), I'ordinari a
temps parcial (34% de dones i 65% d’homes) i el contracte a temps parcial de transformacié de

contracte temporal (34% de dones i 65% d’homes).

La diversitat dels contractes de treball respon a I'organitzacié de |‘activitat de la Fundacié per la
naturalesa del es tasques i a les diferents realitats de dedicacié de la plantilla que hi treballa i no

s’observa manca d’equitat pel que fa al sexe.
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El grafic 17 mostra I'antiguitat de la plantilla de la Fundacié. Entre el personal amb més antiguitat
(28 i 31 anys), hi ha una majoria de dones (66%) i, en la segona franja d’antiguitat (entre 24 i 27
anys) hi ha tantes dones com homes. En les segiients franges, entre 12 i 23 anys, hi ha més
preséncia masculina (60%), com també passa en la franja d’antiguitat entre 4 i 7 anys (77%). Pel
que fa I'antiguitat d’entre 8 i 11 anys hi ha una major preséncia de dones (57%) i, entre el personal

de menor antiguitat (0 a 3 anys) hi ha una majoria de dones (56%).

La presencia d’homes entre les diferents franges d’antiguitat esta forca repartida, pero, pel que fa
a les dones, hi ha una major preséncia fins als 11 anys. Les dades mostren que hi ha hagut una

amplia contractacid de dones en els ultims anys.

El present apartat s’estructura en diferents punts, que sén:

e Altes i baixes produides durant I'any 2020.
e Criteris i canals de comunicacidé en els processos de seleccid, contractacié, formacié i

promocié professional.
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e (Criteris, métodes i/o processos utilitzats per a la descripcié dels perfils professionals i els
llocs de treball, aixi com per a la seleccid de personal, la promocié professional, i la gestid
i retencid de talent.

e Llenguatge i contingut de les ofertes de feina i dels formularis de sol-licitud per a participar
en processos de seleccié, formacid i promocio.

e Perfil de les persones que intervenen en els processos de seleccio i de gestid i retencié del
talent i, en el seu cas, sobre la seva formacié en matéria d’igualtat i biaixos inconscients
de génere.

o Dades desagregades per sexe relatives al nimero de persones que han rebut formacié per
arees i/o departaments I’any 2020.

o Dades desagregades per sexe relatives a les promocions I’'any 2020.

En el transcurs de I'any 2020 s’han produit 12

6 moviments laborals en el si de la Fundacio

(60%) L’Atlantida: 10 altes i 2 baixes.
(5 0%) (50%)

I ]
I

Altes Baixes

La distribucié de les altes i baixes per sexe
mostra que durant I'any 2020 van entrar 6

dones i 4 homes, i van deixar La Fundaci6 el

mateix nombre de dones que homes (1 dona i

1 home).
W Dones W Homes

A 'EMVIC, s’hi ha han destinat 3 d’aquestes altes, 2 dones i 1 home. Totes elles sén personal
docent. Al CAE hi ha hagut 7 altes (5 dones i 2 homes), 6 d’elles de personal auxiliar de sala i una

altra de personal destinat a les tasques de taquilla.

Les dues baixes sén personal docent de 'EMVIC. La baixa femenina es va produir per motius de
conciliacié de la vida personal, familiar i professional. Es tracta d’una professora d’un instrument
minoritari, que tenen un nombre d’alumnat reduit que fa que per arribar a cobrir una jornada
completa és faci necessari fer classes en diferents escoles de musica. Degut a la dispersié territorial
d’aquesta docéncia, la persona afectada va preferir concentrar la seva activitat docent a altres

centres.
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Criteris i canals d’informacié i/o comunicacié utilitzats en els processos de seleccid, contractacio,

formacid i promocio professional

La Fundacié L’Atlantida, com organitzacié privada, té potestat per disposar de mecanismes
organitzatius propis per a la difusié i comunicacié pels processos de seleccid, contractacio i
promocié professional, que es detallen en el quadre seglient. Es fa servir una icona per indicar, de

cada procediment, quin mitja s’usa per fer-lo public.

Motiu d’informacié i/o comunicacié

Canals

d’informacié i/o

comunicacio

4]

Com es pot comprovar, les ofertes vacants son les que tenen més difusié publica (web, premsa
local i, puntualment, premsa nacional). Les noves contractacions s’anuncien a través de la pagina
web. L’oferta formativa es difon a través del correu electronic corporatiu, canal de comunicacié

intern i directe amb el personal.

De les promocions internes i la designacio de caps de departament no se’n fa difusié publica, ja

qgue depenen de la direccid de I'organitzacié i son de caracter intern.

22
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La descripcid de perfils professionals i llocs de treball de la Fundacié L'Atlantida parteix dels
convenis col-lectius de treball d’aplicacié: per 'EMVIC i aules territorials es prendra de referéncia
el XI Conveni col-lectiu autonomic de I'Ensenyament privat de Catalunya sostingut totalment o
parcialment amb fons publics (codi de conveni nim. 79000575011994) i, pel que fa el CAE, el
Conveni col-lectiu de treball de Locals d’Espectacles de Catalunya per als anys 2009-2012 (codi de
conveni nim. 7900455).

a) Xl Conveni col-lectiu autonomic de I’Ensenyament privat de Catalunya.

En aquest conveni col-lectiu es defineixen els llocs de treball, en I’Annex 1. La classificacid és la
seglient: Grup 1. Personal docent i carrecs funcionals temporals i Grup 2.Personal no docent.
En aquests s’hi inclouen les categories professionals corresponents i es descriuen segons els
seguents criteris:
e Nivell formatiu (pel personal docent fa referéncia a la normativa d’ensenyament en
vigor).
e Funcions técniques.

e Nivell d’autonomia.

b) Conveni col-lectiu de treball de Locals d’Espectacles de Catalunya.

La descripcié dels grups professionals la trobem al Capitol V, article 35. En aquest cas, la
numeracié s’estableix de manera ascendent, essent el Grup 1 el corresponent al personal
auxiliar i el Grup 8 el corresponent al personal amb major autonomia, responsabilitat i nivell
formatiu. No hi trobem recollida una relaciéd concreta de llocs de treball, pero la seva
descripcié es fa a partir dels seglients criteris:

e Nivell d’autonomia i/o responsabilitat.

e Esforg fisic o intel-lectual.

e Funcions técniques.

e Experiéncia professional prévia.

e Nivell formatiu.

Les descripcions que es fan dels grups i categories professionals ens els convenis col-lectius de
referéncia no contenen discriminacions per rad de sexe, ja que es regeixen per criteris objectius

com sén el nivell formatiu, funcions técniques, experiencia professional, nivell de responsabilitat,
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etc. Per tant, 'ocupacid dels llocs de treball corresponents als diferents grups i categories
professionals per la majoria d’un sexe o un altre (per exemple, administracié per dones i personal

tecnic d’escenari per homes) es deu als rols per rad de genere en el mercat de treball.

Pel que fa a la gestid i retencid del talent, s’han adoptat mesures per tal de poder comptar, entre
el personal docent de I'Escola, a musics de reconegut prestigi. D’aquesta manera, sovint s’han
adoptat les necessitats del personal docent (per exemple, per poder anar a fer un concert) amb
I'organitzacié de I'Escola, fins i tot quan aquestes adaptacions no estan previstes al conveni
col-lectiu. L'objectiu d’aquestes mesures és poder comptar amb personal docent que també
exerceixi en el mén de la musica professional, per millorar la qualitat de la docencia i el prestigi
del centre. Aquestes adaptacions s’han fet quan ho han demanat membres de la plantilla tant
dones o homes, que han consistit en acollida a excedencies o facilitar la substitucio en moments
puntuals per cobrir la docéncia. Actualment no s’han implementat mesures per determinar de
manera objectiva quan es pot definir que una persona de la plantilla és un o una music de
reconegut prestigi. En aquest sentit, es recomana adoptar indicadors de mesura amb perspectiva

de génere, és a dir, que no impliquin possibles discriminacions entre el professorat de 'EMVIC.

Pel que fa el procés de seleccid, es descriura a partir de I'oferta de feina de la qual en el seglient
apartat se n’analitza el llenguatge. Consta de dues fases i s’explica a I'oferta de feina, el que
garanteix un procediment de caracter transparent. En el cas de la “Convocatoria d’una plaga de
tecnic d’il-luminacié d’espectacles de la Fundacié L'Atlantida”, el procediment descrit és el

seglient?:

1. Primera fase:
a) Valoracié dels curriculums aportats per les persones candidates tenint en compte el
perfil de la convocatoria.
b) Adjudicacié d’un codi personal a cada persona candidata un cop confirmada la
recepcié del curriculum.
c) Revisio del contingut dels curriculums amb les persones candidates.
d) Publicacio a la pagina web de la Fundacié dels codis corresponents a les persones

finalistes del procediment.

2. Segona fase:
a) Entrevista de les finalistes amb la comissid de seleccié segons el dia i hora de la
convocatoria. Es preveu un dia i hora alternatius per a les persones que no puguin

assistir a la primera convocatoria.

3 S’adapta I'explicacié del procediment segons el contingut de I'oferta de feina que es troba a la pagina web de la
Fundacié.
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b) Detall de la comissié de seleccié de les persones que intervindran en la fase
d’entrevista. En aquest cas, la comissié de seleccié esta formada, segons el literal del
contingut de l'oferta de feina analitzada, per la Directora general de la Fundacié
I’Atlantida, el Cap Técnic de la Fundacié I'Atlantida, un técnic/a del Servei Local

d’Ocupacié de Vic i un técnic de I'espectacle extern a la Fundacié L’Atlantida®.

Per ultim, s’inclou el calendari del procediment i la data d’incorporacié al lloc de treball. Aixi, el
procediment esta ben definit i fins i tot es publiquen les persones que formaran part del tribunal

de seleccid, tot i que no es detalla quina funcié desenvolupa cada agent que hi intervé.

L'organitzacié del procés de seleccié en dues fases determina un primer estadi de valoraci
objectiva de les candidatures segons els requisits demanats a I'oferta de feina i un segon
d’entrevista personal. Aquesta entrevista -que en poden ser dues segons el criteri del tribunal i
segons el perfil de la plaga a proveir- implica la valoracid subjectiva de les persones candidates. El
fet que el guié de I'entrevista estigui preestablert, ajuda a que sigui més dificil que sorgeixin

biaixos de genere i que es formulin preguntes sexistes.

Com s’ha indicat anteriorment, un dels llocs on s’hi anuncia de manera publica les ofertes de feina
de la Fundacid L’'Atlantida és la seva pagina web, concretament a I'apartat “Ens gestor”. En el

moment de I'elaboracié de I'aquesta diagnosi hi ha publicada una oferta de feina.

En aquest apartat s’analitza el contingut de I'oferta de feinaila resolucié d’un procediment, també
publicat a la seva pagina web. L'objectiu d’aquesta analisi és comprovar que el procés de seleccié
no conté biaixos de genere. Els textos objecte d’analisi es poden consultar a I’Annex 3 d’aquest

document.

La “Convocatoria d’una plaga de técnic d’il-luminacié d’espectacles de la Fundacié L’Atlantida”,
es divideix en els seglients apartats:

e Funcions i tasques.

e Requisits minims.

e Altres aspectes de valoracié.

e Jornadai horari.

e Procés de seleccié.

AEl llenguatge emprat reprodueix el que I'oferta de feina de referencia, per bé que no es fa un Us correcte del llenguatge
no sexista.
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e Calendari del procés de seleccid.
e Data d’incorporacio.

e Resultat de la convocatoria, publicada més tard.

A la denominacio de la convocatoria s’usa el masculi “técnic”, motiu pel que es podria pensar que
el procés es dirigeix només a persones candidates d’aquest sexe. L’ts del masculi genéric també
el detectem a I'apartat “Procés de seleccid”, on hi llegim “cada candidat” i “candidats finalistes”,
“podran ser contractats” i “técnic de I'espectacle”. També es fa servir el masculi genéric en el
quadre de referencia de la resolucié del procés de seleccid, el que ens impedeix saber si al procés

hi ha participat alguna dona.

Al cos de I'anunci, el subtitol indica el seglient: “La Fundacid L’Atlantida convoca 1 plaga de
técnic/a d’il-luminacio d'espectacles.” Aqui es percep la voluntat d’usar un llenguatge no sexista a
través de la férmula del desdoblament amb la barra per separar uni altre sexe, que també trobem
a I'apartat “Procés de seleccié”, on hi llegim “candidats/es” i “seleccionats/des”. Més endavant

es proposen alternatives a aquesta féormula.

Finament, I"Gnica referéncia especifica en femeni la trobem a I'apartat “Altres aspectes que es
valoraran”, on hi diu “Génere femeni per complir amb la llei de paritat”. Aquest criteri se situa en
I'altim de la llista dels criteris de valoraci6 complementaria, després d’aspectes técnics i de
capacitat funcional i/o intel-lectual (acreditacid de ser persona amb diversitat funcional), el que el
situen com un requisit de valoracié secundari. A més a més, la seva redaccio no aclareix el que es
demana i referencia la normativa aplicable de manera erronia. Es proposa, doncs, la seglient
formula: “Amb l'objectiu de complir el disposat a la LO 3/2007, de 22 de marg, d’igualtat efectiva
entre dones i homes, sobre la representacio del sexe femeni a la plantilla, en el cas d’empat entre
dues o més persones candidates, es contractara a la persona del sexe menys representat al lloc de

treball a proveir.”

El titol de la resolucié objecte d’analisi esta escrit de la seglient manera: “Convocatoria de places
vacants d’acomodadors/es a la Fundacié L’Atlantida”. S’hi torna a usar la férmula del
desdoblament mitjangant la barra, que també hi és en el subtitol: “Resultats i relacio de persones
seleccionades en relacié al procés selectiu de 5 acomodadors/es de la Fundacié Atlantida.” La
novetat en aquesta frase és I'Us del llenguatge neutre per referir-se a les “persones
seleccionades”, que també trobem en el cos del text amb “persones aptes”. Pel que fa al llistat de
persones incloses en el procés, la relacid respecte a la decisidé presa en cada cas s’expressa segons
el sexe de la persona, per bé que, malgrat estar identificades a través d’un codi numeéric que
n‘impedeix la personificacid, permet coneixer el genere de cada persona i determinar si s’hi han

presentat homes i dones, en excepcid de les persones que finalment s’inclouen a la Borsa de
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Treball de I'entitat, a les que s’hi refereix amb el generic “Borsa”. D’aquesta manera, es pot

comprovar que en aquest procés de seleccid s’hi van presentar tant dones com homes.

Atés que, en alguns casos, s’utilitza el desdoblament a través de barres (“técnic/a”), es mostra una

taula amb recomanacions per I'Us de llenguatge no sexista.

Férmula desdoblament amb Férmula recomanada Altres formules possibles
barra

Llicenciat/da en.. Llicenciatura en... Llicenciat o llicenciada en...
Graduat/da en... Grau en... Graduat o graduada en...
Técnic/a en Tecnic en... Tecnic o técnica en...
Candidats/es Persones candidates Persones presentades
Seleccionats/des Persones seleccionades Personal seleccionat
Acomodadors/es Personal d’acomodacio Personal acomodador

Amb l'objectiu d’incloure una analisi qualitativa sobre la redaccié dels documents que es
produeixen a la Fundacié, s’ha inclos a I’enquesta a la plantilla. En les respostes obtingudes, el 6%
de dones i el 10% d’homes han manifestat que no redacten documents. Entre els que si ho fan, el
28% de dones i el 9% d’homes els redacten tots en llenguatge no sexista, el 38% de dones i el 14%
d’homes en redacten la majoria, el 4% de dones només alguns i el 2% de dones i homes no en
redacta cap. Es pot comprovar que hi ha una preocupacié entre la plantilla per redactar els
documents que produeixen en llenguatge no sexista. En aquesta linia, també es percep una
preocupacié de la Fundacié perqué es faci d’aquesta manera, doncs el 73% de dones i el 56%
d’homes ha manifestat que si ha rebut indicacions per part d’aquest organisme per redactar els
documents en llenguatge no sexista, mentre el 2% i el 18% d’homes ha manifestat que no, el 14%

de dones i el 6% d’homes ho desconeix.

Les respostes obtingudes sdn coherents amb la importancia que la plantilla atorga al fet que es
redactin els documents en llenguatge no sexista. En aquest sentit, el 88% de dones i el 81%
d’homes ho consideren important. Contrariament, el 11% de dones i el 18% d’homes considera
gue no ho és. Per tant, hi ha un suport majoritari per fer servir el llenguatge no sexista a I’hora de

redactar documents.
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El tribunal que intervé en els processos de seleccid esta especificat en la convocatoria, motiu pel

qual varia segons el perfil de la plaga.

A continuacid, s’analitza la composicid del tribunal del procés de seleccié de referéncia amb
I’objectiu de coneixer si hi ha paritat en les persones que intervenen en el procediment, és el seu
perfil professional i si disposen de formacié en igualtat de génere. Val a dir que I'existencia

d’aquesta formacié permet preveure que no es produiran biaixos per rad de genere en el procés.

e Direccié general de la Fundacid I’Atlantida.
e Responsable tecnic de la Fundacio I’Atlantida.
e Personal tecnic del Servei Local d’Ocupacio de Vic.

e Personal tecnic de I'espectacle extern a la Fundacié I'Atlantida.

Les dues primeres persones de la llista sén subjectes identificables, per bé que sén carrecs ocupats
per persones concretes i es pot saber quin és el seu sexe. Tanmateix, és possible que la referencia
sigui per lloc de treball i no per la persona que I'ocupa, per tant s’hauria de procurar la seva
redaccié emprant el llenguatge no sexista. Pel que fa a la resta del tribunal, no es refereix a
persones concretes siné que formen part d’un col-lectiu. La persona de referencia de I'Ajuntament
es llista com a “Un técnic/a del Servei Local d’Ocupacio de Vic”, sobre la que es fa servir la formula
de desdoblament per barra. Contrariament, la persona tecnica experta externa a I'entitat, es
realitza fent servir el masculi genéric (Un tecnic de I'espectacle extern a la Fundacié L’Atlantida),
el que predisposa que la persona que ocupi aquesta posicié sigui un home. L’altre membre del
tribunal que no es pot identificar és la persona representant de I’Ajuntament. Per tant, no és

possible saber si el tribunal d’aquest procés de seleccié era paritari.

Pel que fa a la resolucié del procés de seleccié de 5 persones per a les tasques d’acomodar el
public, es detalla la identitat de les persones que formen part de la comissid de seleccio: es tracta
de dues persones del Servei Local d’Ocupacid de I’Ajuntament de Vic identificades amb nom i el
primer cognom, 2 dones. Pel que fa a la seva redaccio, es detecta I'Gs de la férmula del

desdoblament per incloure els dos sexes: “acomodadors/es”.

Les persones de la Fundacié que intervenen en el procés de seleccidé no tenen formacid en igualtat
i des de I'entitat es desconeix si les persones de I'Ajuntament o altre personal extern que

eventualment hi pot intervenir la tenen.
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Analitzat el procés de seleccid, es recomana millorar la redaccié de les ofertes de feina usant

llenguatge no sexista i garantir la composicid paritaria del tribunal de seleccié. Per ultim, amb

I'objectiu d’evitar biaixos de génere i assegurar equitatius caldria que, com a minim, una de les

persones que hi intervenen tingui formacié en igualtat.

L'any 2020, la plantilla de la Fundacié ha participat en un total de 25 accions formatives:

Teams mig

Sharepoint

L'ética de la responsabilitat compartida en un centre educatiu
Formacio Teams

Formacio Teams basic

Liderant per a la resiliéncia

Comunicacio amb alumnes i families en temps de pandémia
Jornades per equips directius de UE YD

Xarxes socials. Modalitat Persualia

Analisis Cercles Comparatius

Dret intel-lectual

Espectadors Sala 4 SGAE

Angles (fora horari laboral)

Les programacions didactiques per competéncies en els entorns educatiu-musicals
Xineés 1 (fora horari laboral)

MB Prevent Josep Soler Normativa Riscos laborals

Taller d'stories

Live Streaming

Certificat en ritmica Dalcroze

Creaccio -Mecenatge

Normativa riscos laborals

Cercles comparatius Diputacio

Cyberseguretat : Frau al client bancari

Aspectes metodologics i didactics d’un ensenyament modern de la guitarra

L’any 2020 no es va impartir formacio en igualtat. Cal posar de relleu la importancia d’impartir

formacio en igualtat a la Fundacio per introduir la perspectiva de génere en el seu funcionament.
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Malgrat les dades analitzades son les de 2020, el 2019 la direccié general va rebre formacio sobre

igualtat a VicDones.

Totes les formacions s’han fet en modalitat telematica, ates el context de la pandémia per Covid-
19, i han participat 35 dones (51%) i 34 homes (49%), per tant, hi hagut una participacié

completament paritaria.

Pel que fa I'horari, la majoria de formacions es van impartir al mati o al migdia (horaris diferents
entre les 9:00h i les 14:00h, exceptuant el curs “Teams mig” dels dies 6 i 7 de juliol de 2020, que
es va impartir en horari de tarda (15:00h a 18:30h), per coincidir amb el curs “Teams basic” el
mateix dia en horari de mati. La durada de les diferents formacions per sessié ha estat d’'un minim

de 1 hora fins a un maxim de 4. La majoria han tingut una durada total d’entre 1i 7 hores.

La participacio a les accions de formacio per sexe i durada es mostra tot seguit:

34 34
(50%) (50%)
3 3
I I ] ]
B Dones M Homes H Dones M Homes

Les dades mostren que la participacié a les formacions, tant de curta durada com més llarga, ha
estat paritaria, el que indica que la modalitat, durada i horaris s’ajusten als interessos de les
persones de la plantilla i a les seves necessitats de conciliacié. Una altra dada d’interés és coneixer
en quina proporcié la plantilla ha pogut participar en una o més accions formatives durant I'any

2020. A continuacié es detalla aquesta informacié separada per sexe:

11
25 25 (57%)
(50%) (50%)

. . l (42%

B Dones M Homes

B Dones M Homes
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En els grafics 21 i 22 es pot comprovar que I'accés a les formacions ha sigut paritaria, per bé que
hi ha tantes dones com homes que han realitzat una o més formacions i de diferent durada. A
I’Annex 4 es detalla les accions formatives dutes a terme I'any 2020, en la que destaquen les

dedicades a eines TIC, necessaries per seguir I'activitat formativa en temps de pandemia.

Amb l'objectiu d’incloure una analisi qualitativa, es van incloure preguntes sobre aquest tema a
I’enquesta. Pel que fa el grau de satisfaccié sobre les accions formatives ofertes per part de la
Fundacid, les dones ho han puntuat en 3,87 punts sobre 5 i, pel que fa els homes, amb 3,5 punts.
Per tant, en els dos casos hi ha una valoracié general forc¢a positiva. De la mateixa manera, el 94%
de dones ha manifestat que participaria en accions proposades per la Fundacio i, pel que fa els
homes, el 75% ha contestat afirmativament. Per tant, també hi ha un interes forca ampli de

participar en les accions formatives.

El 2021 hi ha hagut personal que ha participat en formacions d’igualtat ofertes per altres
organitzacions publiques (Diputacié de Barcelona, Ajuntament de Vic, etc.) Entre les persones que
van contestar I'enquesta, les que han afirmat haver rebut formacié en igualtat de génere, el 50%
del personal enquestat, el 76% son dones i el 24%, homes. Contrariament, les que no han rebut
formacid en aquesta materia sén 60% dones i el 40% homes. Per tant, es dedueix que hi ha un
major interes entre les dones per formar-se en aquesta materia. La plantilla considera que la
formacié en igualtat que han rebut és satisfactoria, per bé que el 68% ha respost afirmativament
i el 36% negativament. Entre el primer grup, el 64% sén dones i el 35% homes. Pel que fa els que

han contestat negativament, el 75% son dones i el 25% sén homes.

Pel que fa a les formacions en igualtat, la que té més interes és Conceptes basics en igualtat, amb
una puntuacié mitjana de 4,12 punts, seguit de Comunicacié no sexista, amb 3,96 punts i
Llenguatge no sexista i Aplicacio de la perspectiva de génere al lloc de treball, amb 3,8 punts
cadascuna. Si ho distingim entre dones i homes, la formacid que té més interés entre les primeres
és la de Conceptes basics en igualtat, seguit per Comunicacié no sexista i Aplicar la perspectiva de
geénere en el lloc de treball i Lienguatge no sexista. Pel que fa els homes, la formacié que té més
interes és Conceptes basics en igualtat i Comunicacié no sexista, seguit d’Aplicacié de la
perspectiva de génere en el lloc de treball i Llenguatge no sexista. Per tant, no hi ha variacions
entre les preferencies del personal d’'un i altre sexe en la prelacid de preferéncies en les
formacions. Aixi mateix, es pot comprovar que les tematiques més ben valorades son les de
caracter transversal i d’aplicabilitat al lloc de treball, aixi com les de comunicacié i llenguatge no
sexista, per bé que la redaccié de documents és una tasca que també realitza una bona part de la

plantilla perque forma part de la seva feina.
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Pel que fa a I'aplicacié als diferents llocs de treball de les formacions proposades, els resultats
obtinguts sén forca semblants als explicats al paragraf anterior, per bé que Conceptes basics en
igualtat és la que s’adequa millor als llocs de treball per ser transversal. Segueixen Comunicacié no
sexista i Llenguatge no sexista. Per ordre, segueixen Docéncia amb perspectiva de genere,
Coneixement del marc normatiu i estrategic en igualtat, Relacions Laborals amb perspectiva de
génere, Eines per elaborar plans d’igualtat, Elaboracié d’informes amb perspectiva de genere,
Noves masculinitats, Programacid artistica amb perspectiva de génere i Pressupostos amb

perspectiva de génere.

En I'analisi separada per sexe, les dones han considerat que té més aplicacié en el seu lloc de feina
Conceptes basics en igualtat, Llenguatge no sexista i Comunicacid no sexista. Pel que fa els homes,
la preferencia de formacions segons la seva aplicabilitat en el seu lloc de treball és la mateixa. De

nou, no hi ha diferencies entre el personal dels dos sexes.

També s’ha preguntat si hi hauria altres accions formatives que els serien d’interes i, pel que fa a
les que no s’han suggerit a I'enquesta, s’ha esmentat “El docent i el seu rol en la deteccio

d'assetjiament sexual.”

En els darrers anys no s’han produit les promocions internes. Pel que fa el CAE, el fet que hi hagi
poc personal ha comportat que les persones que han assumit responsabilitats siguin les que
acumulen major antiguitat, a banda d’haver demostrat valua professional per exercir aquestes

funcions. Tanmateix, hi ha paritat en el personal responsable d’area.

La percepcio de la plantilla sobre I'existéncia de dificultats per accedir a una promocié interna, el
80% no percep que n’hi hagi, sent el 67% de dones i el 32% d’homes. Entre els que han si perceben
que hi ha impediments per promocionar, un 12%, el 70% sén dones. Els motius dirimits que
impedeixen I'accés a una promocid interna son diversos, per bé que la majoria reconeixen poc
interés o que el funcionament i naturalesa de les funcions realitzades en el si de la Fundacié no
permet promocionar (2 dones i 4 homes). Aixi mateix, també s’han argumentat altres motius com
falta d’oportunitats (3 dones i 1 home), falta de temps per formar-se (1 dona) i altres relacionats
amb la conciliacio, com la manca de temps per cuidar fills i filles o persones grans (2 dones). Les
dones que han exposat algun motiu han argumentat raons organitzatives i de conciliacié i, pel que

fa els homes, només motius que afecten directament a I'organitzacié de I'entitat.
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Aquest apartat es divideix en dos subapartats coherents amb el contingut establert en el R.D.
901/2020, els seglients:

e Descripcid dels sistemes i criteris de valoracié de llocs de treball, inclosa la distribucid i
analisi de la plantilla per categoria professional.

e Analisi retributiu.

El sistema de classificacio professional i retribucions de la Fundacié L’Atlantida de Vic s’organitza
segons els dos convenis col-lectius d’aplicacid. L'any 2022 s’ha previst I'elaboracié d’un document

propi de Relacioé de Llocs de Treball.

Com s’ha explicat anteriorment, les categories professionals en els dos centres de treball venen
fixades pels grups professionals, que determinen les funcions i rang que una persona ocupa. Per
tant, s’analitza la preséncia de segregacio vertical, concepte que expressa |'existéncia de possibles
dificultats que tenen les dones per accedir a carrecs de responsabilitat en les diferents

organitzacions, el que també es coneix com a “sostre de vidre”.

La distribucio dels grups professionals per sexe i centre de treball és la seglient:

44
(62%)

26
(37%)

N 2
(71%) (28%)

Grup 1 Grup 2

B Dones M Homes
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4
(66%)

3
(75%)

2
(33%)

1
(25%)

Grup 1 Grup 3 Grup 5 Grup 7 Grup 8

2 2 2
(50%)  (50%) (100%)

1 1
(50%)  (50%)

B Dones M Homes

A I'EMVIC i les aules territorials que en depenen, hi ha una major presencia de personal masculi
en el grup 1 (62%), ja que hi ha una major preséncia de docents homes, al que pertany aquest
grup professional. Pel que fa el grup 2, corresponent al personal no docent, hi ha 5 dones (71%) i
2 homes (28%): hi ha un major nombre de dones en el personal auxiliar. S’ha de tenir en compte
gue la direccio de la Fundacié també es troba en el grup 1, per bé que és una docent que exerceix

aquestes tasques.

Pel que fa al CAE, la representacio de la plantilla en els diferents grups professionals plasma que
hi ha més dones en el grup professional amb menor autonomia i dificultat técnica (grup 1) i en el
que es requereix un nivell formatiu superior (grup 7). D’altra banda, hi ha més homes en el grup
professional de caracter técnic (grup 3). Per ultim, hi ha paritat en el grups 5 i 8, on se situa el

personal amb major formacio i responsabilitat.

Pel que fa a la segregacid vertical, la distribucié dels grups professionals i algunes de les tasques
assignades en el si de la Fundacié I’Atlantida mostra una reproduccié dels rols socials de genere,
en la preséncia de personal auxiliar femeni en els dos centres de treball principals de la Fundacid.
Aixi mateix, pel que fa el personal amb major responsabilitat, hi ha presencia paritaria de dones i
homes, motiu pel qual, encara que el personal administratiu esta ampliament feminitzat, en les
tasques de major rang hi ha un repartiment equitatiu entre dones i homes, el que comporta una

situacioé d’igualtat en els llocs de treball jerarquicament superiors.

Pel que fa a la segregacié horitzontal, s'observa una major preséncia de dones entre el personal

administratiu, tipus de feina tradicionalment feminitzada, aixi com en les tasques d’atencio al
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public, com sén el personal de taquilles, tot i que entre el personal d’acomodacié hi ha tant dones
com homes. El personal técnic d’escenari i de manteniment esta format exclusivament per
homes. Per ultim, cal assenyalar que, pel que fa el personal docent, encara que a la Fundacid hi
ha una major presencia d’homes, és una tasca tradicionalment feminitzada, pel que en aquest

sentit es trenca I'estereotip de genere.

En aquest apartat s’analitzen eventuals desajustos salarials entre ambdds sexes. Cal tenir en
compte que I’analisi retributiu s’ha dut a terme a partir del salari percebut i no del salari assignat.
Aixo implica que només s’ha tingut en compte el salari rebut per les persones durant el periode
realment treballat. Per tant, el salari es pot veure afectat per reduccié de jornada, baixes laborals,
periodes curts de treball... Lestructura salarial és complexa, motiu pel qual s’explicara de manera

separada per cada centre de treball i activitat.

e Salari base. Es la retribucié fixa que es retribueix a la persona treballadora per la feina
realitzada, segons el grup professional al que pertanyi. En el cas de 'EMVIC, es retribueix
per sobre a allo estipulat al conveni col-lectiu d’aplicacié. Aquesta diferéncia respecte a
I’estipulat en el conveni, es reparteix en altres conceptes retributius que conformen el

salari de la plantilla.

e Complements salarials. Son aquelles quantitats econdomiques que es retribueixen per
diferents qlestions, com ara personals (permanéncia a l'empresa, competencies
professionals...) o per la realitzacié de tasques especifiques o en condicions especialment
adverses (direccid de I'empresa, nocturnitat, perillositat...). Els complements salarials
previstos a 'EMVIC sén els segilients:

- Antiguitat.

- Antiguitat consolidada.

- Asseguranga conveni.

- Complement de direccid.

- Complement d’activitat per doceéncia extraordinaria.
- Responsabilitat d’area administrativa.

- Complement per projecte educatiu i docent.
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Pel que fa a I'antiguitat consolidada, es tracta de I'antiguitat que va acumular la plantilla
més veterana de 'EMVIC abans de I'estructuracio salarial actual. En aquell moment el
salari era inferior al previst en el conveni i, en canvi, I'antiguitat era més elevada.
Actualment aix0 s’ha equilibrat, pero la plantilla amb més antiguitat ha mantingut el nivell

retributiu.

e Percepcions extrasalarials. Correspon a la realitzacié d’encarrecs especifics (projectes
educatius puntuals i voluntaris entre el professorat) i substitucions de docéncia a altre

professorat.

En excepcid de I'antiguitat i 'asseguranca de conveni, la percepcié dels diferents complements
salarials dependra de les tasques realitzades pel personal de 'EMVIC. En relacio als i les caps de
departament, I'exercici del seu carrec no es retribueix amb un complement salarial especific sind
que hi ha un descarrec d’hores lectives i segueixen percebent el mateix salari, el que en fa
incrementar el preu hora. Pel que fa a la direccié académica, també hi ha descarrec d’hores

lectives, a banda de percebre el complement salarial corresponent.

Per ultim, les percepcions extrasalarials es perceben si s’ha realitzat una substitucié o un projecte
docent encarregat per la direccid, per tant no el percep el total de la plantilla i és de retribucid

puntual.

39.949,98 €

33.921,24€

30.997,87 € 31.107,39€

Salari mig Salari media

m Dones MHomes
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A 'EMVIC, 'escletxa salarial és d’'un 23% favorable a les dones. Tanmateix, I'escletxa en salari
media |'escletxa és d’un 9% favorable al mateix col-lectiu, el que significa que el salari habitual de
la plantilla esta més igualat. Aix0 es deu a que la direccié general i la direccié académica estan
ocupats per dones, les que, com s’explicara més endavant, perceben complements salarials per
carrec i projectes docents. Aquesta segregacio vertical comporta que les quantitats salarials totals
son més elevades entre les dones, per bé que, entre el personal d’administracio, les que tenen

més responsabilitats i antiguitat també sén dones.

Sise n’exclou del calcul de I'escletxa salarial a la persona que exerceix la direccié general, la mitjana
salarial de les dones seria de 32.966,91€ i la dels homes 30.997,87€. L’escletxa salarial és d’'un 6%

favorable a les dones.

26.613,96 € 26.481,42 € 26.481,42 €

20.946,38 €

Salari base mig Salari base media

HWDones MHomes

En linia anterior, en el salari base I'escletxa és d’'un 1% favorable a les dones, pero en el salari
media és d’'un 21% favorable als homes. Aix0 significa que el salari base habitual és forga superior
entre els homes, el que es deu a la seva major preséncia en el grup 1, és a dir, entre el personal
docent, mentre hi ha més personal femeni entre el personal auxiliar. Es a dir, és conseqiiéncia de
la segregacioé horitzontal, per bé que hi ha una majoria de personal docent masculi, que pertany
al grup 1i té un salari base superior respecte al grup 2. Per tant, I'escletxa salarial detectada en el

grup anterior es deu a la percepcié de complements salarials.

En I'exclusio de la direccié general, la mitjana de les dones seria de 21.532,76€ i la dels homes de
26.481,42€, sent d’un 19% favorable als homes. Aix0 es deu, com s’assenyalava anteriorment, a la

major preséncia de personal docent masculi.
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13.141,97 €

10.214,75 €

4.471,88 €

Mitjana complements salarials Mediana complements salarials

4.593,77 €

HWDones MHomes

Pel que fa els complements salarials, I'escletxa és d’'un 66% favorable a les dones. Aquest fet es
deu a qué les dones que tenen funcions de responsabilitat perceben diferents complements
salarials per diferents conceptes relacionats amb les seves funcions directives i per projectes
educatius, aixi com algunes professores per a la realitzacié de docéncia complementaria a la seva

jornada laboral habitual.

En I'exclusid de la direccid general, la mitjana de les dones quedaria en un 11.205,65€ i la dels
homes 4.471,88€, essent |'escletxa d’un 61% favorable a les dones, el que es deu a I'assumpcié

de les funcions directives per part de dones.

194,06 €

44,57 €

21,84 € 21,84 €

Mitjana percepcions Mediana percepcions
extrasalarials extrasalarials
HWDones MHomes
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En les percepcions extrasalarials, I'escletxa és d’un 78% favorable a les dones, per bé que, en el
seu calcul media, no hi ha escletxa. Com s’ha explicat anteriorment, aquestes percepcions
corresponen a l'elaboracié de projectes i per substitucions a altres docents, per tant es pot
concloure que hi ha més dones que han dut a terme projectes docents de més envergadura, aixi
com més substitucions de docencia. En I'exclusié de la direccié general la mitjana ascendeix a
228,50€ en les dones i és de 44,57€ en els homes, sent una escletxa d’'un 81% favorable a les
dones. Tot i que l'elaboracié de projectes docents s’encarrega entre el claustre a aquell
professorat que els vulgui realitzar, la majoria de projectes de més envergadura es realitzen per

part de la direccié general i la direccidé académica, actualment ocupats per dones.

56.524,92 € 56.039,10 €
37.806,44 € 38.025,50 €
31.662,51 €
28.319,13 €
I 24.189,29 € 24.189,29 €
Grup 1 mitjana Grup 1 mediana Grup 2 mitjana Grup 2 mediana

H Dones M Homes

e Grup 1: I'escletxa en salari mig és d’un 34% favorable a les dones. Aquest fet es deu a qué
la directora general i la directora academica sén dones, qui perceben un complement
salarial pel seu carrec i per la realitzacié de diferents projectes docents.

e Grup 2: I'escletxa en el salari mig és d’'un 24% favorable a les dones, per bé que en aquest
grup professional sén les que tenen més antiguitat i exerceixen funcions de

responsabilitat.
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56.524,92€ 42.450,74 €
37.806,44€ 32.881,52€
I 18.695,57 €20-081,32€ 15 g0 77¢20.081,32€
Grup 1 mitjana Grup 1 mediana Grup 2 mitjana Grup 2 mediana

W Dones EMHomes

e Grup 1: L'escletxa en el salari mig és d’un 34% favorable a les dones. La diferéncia
detectada és que, com s’ha explicat anteriorment, la directora general i la directora
académica son dones, motiu pel qual perceben el complement de funcié i el salari d’acord
amb aquestes funcions, encara que també exerceixin la docéencia. Si només es té en
compte el personal que només exerceixen la docéncia, el salari base mig de les dones és
de 38.184,49€ i els homes 37.804,44€, una escletxa d’un 1% favorable a les dones. Per
tant, I’escletxa és minima.

e Grup 2: L'escletxa en el salari base mig és d’un 7% favorable als homes. En aquest sentit,
els homes ocupen categories professionals (intendéncia) amb una major valoracié salarial

al conveni col-lectiu.
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14.035,68 € 13.566,53 €

12.695,12 €

10.214,75 €

5.101,40€

4.857,63 €

4.086,13 € 4.086,13 €

Grup 1 mitjana Grup 1 mediana Grup 2 mitjana Grup 2 mediana
Bl Dones EMHomes

e Grup 1: L'escletxa és d’un 34% favorable a les dones. Aquesta escletxa es deu a queé la
directora general i I'académica son dones i perceben complements salarials per raé de les
seves funcions de responsabilitat i per la realitzacio de projectes docents.

e Grup 2: L'escletxa és d’un 68% favorable a les dones. Les dones que en pertanyen tenen
una antiguitat major i hi ha una dona que percep el complement corresponent a I'exercici

del seu carrec de responsabilitat.

271,83€
67,29€
38,51€
- 21,84 € 21,84 € 21,84€ 21,84 € 21,84 €
Grup 1 mitjana Grup 1 mediana Grup 2 mitjana Grup 2 mediana

W Dones MHomes
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e Grup 1: L'escletxa és d’'un 48% favorable als homes. En aquest cas, a I’haver-hi una major
nombre d’homes van realitzar un major nombre de substitucions.

e Grup 2: L'escletxa és d’'un 92% favorable a les dones. En aquest grup professional hi ha
més dones amb funcions de responsabilitat, per tant van realitzar tasques i projectes amb

més envergadura.

38.184,49 € 37.806,44 € 37.212,86 € 38.025,50 €

30.629,62 € 30.629,62 €
I2418929 € 24.189,29€

Personal docent mitjana Personal docent mediana Intendéncia mitjana Intendéncia mediana

W Dones EMHomes

En el grafic 33 es mostren en llocs de treball de 'EMVIC, tot i que només es fa I'analisi comparatiu
d’aquells on hi ha personal dels dos sexes. Entre el personal docent |'escletxa és d'un 1% favorable
a les dones, per tant és minima. Entre el personal d’intendéncia, I'escletxa és major: d’'un 22%
favorable a les dones. Cal tenir en compte que el personal femeni que desenvolupa aquesta tasca

té una antiguitat major.

e Salari base. Es correspon al previst al conveni.
e Complements salarials. Els complements salarials previstos sén els segilients:
- Plus absorbible: per sobre de conveni.

- Antiguitat.
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- Complement per treballar en festius quan hi ha un espectacle.
- Paga de setembre.
- Complement professional.
- Plus nocturnitat.
- Retribucio (concepte que es diu d’aquesta manera).
e Percepcions extrasalarials. Es percep per la realitzacié de tasques fora de I'horari laboral

si hi ha un espectacle. També es percep per a la realitzacio de tasques puntuals.

48.005,12 €

36.203,28 €

35.582,67 €

32.153,20 €

Salari mig Salari media

HWDones EMHomes

L’escletxa en salari mig és d’'un 26% favorable als homes, tot i que en el salari media és d’un 12%
favorable al mateix col-lectiu. Aixd es deu a qué el salari habitual de la plantilla també és més
elevat entre els homes, pero en una diferéncia menor, atés que hi ha una major plantilla masculina
amb més antiguitat respecte a les dones, aixi com amb funcions de responsabilitat i percebent

complements salarials que corresponen a I'execucié de les seves tasques en situacions especials.
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20.688,51 €

18.329,81 €

11.935,68 € 11.935,68 €

Salari base mig Salari base media

W Dones EHomes

En aquesta linia, I'escletxa en salari base mig és d’'un 12% favorable als homes, tot i que en el salari
media és inexistent. Per tant, hi ha homes amb un salari superior a la resta per la seva antiguitat i

I’ocupacio de llocs de treball de responsabilitat.

24.267,60 €
20.217,40 €

) I I I

Mitjana complements salarials Mediana complements salarials

21.113,73 €

HWDones EMHomes

L’escletxa en el calcul mig dels complements salarials és d’un 20% favorable als homes. Aquest fet
es deu a que els llocs de treball masculinitzats (manteniment i tecnics d’escenari) perceben uns

complements corresponents a la realitzacié de jornades de treball més prolongades i en horaris,
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en moltes ocasions, que s’aprofundeixen a la matinada. De la mateixa manera, hi ha homes que

ocupen llocs de treball de responsabilitat que acumulen una antiguitat més elevada.

749,94 € 749,94 €

666,62 €

Mitjana percepcions extrasalarials Mediana percepcions
extrasalarials
HWDones MHomes

499,98 €

En les percepcions extrasalarials I'escletxa és d’'un 12% favorable als homes, per bé que el
personal que es troba en llocs de treball masculinitzats (manteniment i personal técnic d’escenari)
son els més propensos a cobrir jornades laborals més enlla de les que tenen establerts per

contracte.

37.658,01 € 37.658,01 €

36.873,69 €
19.283,18 € 20.007,81 €

I I I I |

Grup 5 mitjana Grup 5 mediana Grup 1 mitjana Grup 1 mediana

32.871,02 €

HWDones MHomes
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El grafic 38 mostra els grups professionals del CAE, que com s’ha vist al llarg del document, n’hi ha

més que a I'EMVIC. Tanmateix, només es mostren les dades en aquells que hi ha personal dels dos

sexes. Amb |'objectiu de preservar la privacitat salarial, no es mostren les dades dels grups 8 i 3

perque, en el primer cas només hi ha 1 dona il homeien el grup 3 només hi ha 1 dona.

Grup 5: L'escletxa en salari mig és d’un 13% favorable als homes i en el salari media es
redueix a un 3% també favorable als homes. Cal tenir en compte que en aquest grup hi
ha 2 dones i 2 homes, pel que qualsevol variacio salarial causa distorsid estadistica.

Grup 1: L'escletxa en salari mig és d’un 4% favorable als homes, és a dir, minima.

Grup 8: L’escletxa en salari mig és més del 10% favorable a ’lhome per motiu d’antiguitat.
Grup 3: L'escletxa en salari mig és superior al 20% favorable a la dona per motiu

d’antiguitat i per la retribucié de percepcions extrasalarials.

20.007,81€

14.173,62 €

11.935,68€ 11.93568€  11.93568€ 11.935,68€

Grup 5 mitjana Grup 5 mediana Grup 1 mitjana Grup 1 mediana

11.935,68€ 11.935,68 €

W Dones EMHomes

El grafic 39 mostra que, pel que fa el salari base, no hi ha escletxa en els grups professionals 5, 3

i 8. Pel que fa al grup 1, I'escletxa en salari base mig és del 30% favorable als homes. Cal tenir en

compte que en el grup 1 hi ha una alta rotacid de personal, el que afecta en el calcul del salari. En

aquest grup el personal treballa a jornada partida, per bé que el percentatge de jornada setmanal

és desigual.
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25.222,35€ 25.222,35€
20.685,29 € 20.685,29 €
I 4.25129€ 4.323,61€ 3.967,92 € 4.142,86 €
Grup 5 mitjana Grup 5 mediana Grup 1 mitjana Grup 1 mediana

W Dones EMHomes

e Grup 1: L'escletxa és minima, essent d’un 2% favorable als homes.

e Grup 5: L'escletxa és d’un 18% favorable als homes. En aquest grup professional hi ha llocs
de treball ocupats per homes en els que es perceben un complement de nocturnitat per
estar a disposicid de I'entitat en horari nocturn, ja sigui pels muntatges i desmuntatges
d’espectacles i altres tasques de caracteristiques similars. Aixi mateix, el personal d’aquest
grup treballa a jornada complerta i tenen una antiguitat similar.

e Grup 8: L'escletxa és d’un 15% favorable a ’home per raé d’antiguitat.

e Grup 3: L'escletxa és d’'un 31% favorable a la dona, també per raé d’antiguitat.

999,96 £ 999,96 €

499,95 €
. B
Grup 5 mitjana Grup 5 mediana

W Dones EMHomes
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En les percepcions extrasalarials només es pot calcular I'escletxa en els grups 5 i 8, per bé que no
en percep tot el personal. En aquest grup la l'escletxa en la mitjana de les percepcions
extrasalarials és d’un 51% favorable als homes. En el grup 8, la quantitat percebuda en aquest
concepte per la donail’home que en formen part és exactament igual, per tant no hi ha escletxa.
Cal tenir en compte que aquestes percepcions extrasalarials depenen de la realitzacié d’unes
tasques especifiques fora d’horari laboral per tant, no es pot apreciar que existeixin biaixos de

genere, sind que dependra de les funcions del personal i les necessitats puntuals de la Fundacio.

16.259,72 € 16.078,54 € 16.259,72 € 16.078,54 €
Acomodadors i acomodadores mitjana Acomodadors i acomodadores mediana

MW Dones MHomes

En el grafic 42 es mostra I'escletxa salarial en I'Ginica area de treball que hi ha personal dels dos
sexes, que son els acomodadors i acomodadores. Pel que fa a les altres arees (personal tecnic
d’escenari, administracio, taquilles, logistica...) només hi ha personal d’un sexe o, en el cas de
programacio, només hi ha una persona de cada sexe. En aquesta area, I’escletxa salarial és superior
al 25%. L'escletxa salarial en el salari mitja dels acomodadors i acomodadores és d’un 2% favorable
a les dones, per tant és minima. Els valors de la mitjana i la mediana sén iguals, la qual cosa indica
que els salaris de les persones pertanyents a aquest lloc de treball son molt uniformes i no hi ha

casos que generin distorsio estadistica.

Aquest apartat analitza multiples variables, les seglients:
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e Jornada de treball.
e Horari i distribucié del temps de treball, incloses les hores extraordinaries i

complementaries.

e Regim de treball per torns.

e Sistema de remuneracid i quantia salarial, inclosos els sistemes de primes i incentius.

e Auditoria salarial.

e Sistema de treball i rendiment, inclos, en el seu cas, el teletreball.

e Mesures de prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere.

e Intimitat en relacié amb I’entorn digital i la desconnexid.

e Sistema de classificacio professional i promocié en el treball, detallant el lloc d’origen i
destinacio.

e Tipus de suspensions i extincions del contracte de treball de I'any 2020.

e Permisos i excedencies de I'any 2020.

¢ Implementacid, aplicacié i procediments resolt en el marc del protocol de lluita contra
I’assetjament sexual i/o per rad de sexe implantat a 'entitat.

e Abséncies no justificades, especificant causes, per edat.

e Reégim de mobilitat funcional i geografica.

e Les modificacions substancials de les condicions de treball en els Ultims 3 anys.

e Identificacié del nombre i condicions de treball de les persones treballadores cedides per
una altra entitat.

e Inaplicacions de conveni.

La relacié anterior conté totes les gliestions que requereix el RD 901/2020. Malgrat aix0, n’hi ha
gue no apliquen a l'activitat de la Fundacid, com el régim de mobilitat geografica, la cessid de
plantilla per una altra entitat, el sistema de treball i rendiment i el regim de treball per torns. En
canvi, d’altres no s’analitzen perqué s’han donat, com la mobilitat funcional, les inaplicacions de

conveni, les abséncies no justificades i les modificacions substancials de les condicions de treball.

La jornada de treball de la plantilla al 2020 va ser molt variable, especialment entre el professorat
de I'Escola i Conservatori de Musica de Vic i el personal del Centre d’Arts Escéniques d’Osona
destinat al funcionament dels espectacles (personal d’acomodacid i taquilles). Separant els dos

centres de treball, i tenint en compte les aules territorials, les dades sén les seglients:

e Escolai Conservatori de Musica de Vic i aules territorials que en depenen:

- 20 persones treballen a temps complet (10 dones i 10 homes).
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- 54 persones treballen a temps parcial (22 dones i 34 homes).

Si extrapolem les dades amb la classificacid professional, podrem comprovar que la varietat de
dedicacié horaria pertany al professorat, mentre el personal estructural (administracié i direccio,
a banda d’alguns membres del personal docent amb més antiguitat), sén els que treballen a

jornada completa.

e Centre d’Arts Esceniques d’Osona:
- 12 treballen a jornada completa (6 dones i 6 homes).

- 6 treballen a temps parcial (4 dones i 2 homes).

Pel que fa a la jornada completa de la plantilla, a 'EMVIC el Personal d’Administracié i Serveis (en
endavant, PAS) treballa 37,5 hores setmanals (menys una excepcié amb 35h/s) i el professorat
treballa 22 hores lectives i 8 de preparacié de classes (30h en total). La jornada setmanal
estandard al CAE és de 37,5 hores setmanals. Pel que fa al treball en jornada parcial, correspon al

personal de taquilla i acomodacio.

No s’observen diferéncies per raé de génere en la distribucié de la jornada laboral entre dones i

homes, les existents es deuen a la naturalesa del seu lloc de treball.

L’horari mostra dues realitats diferenciades:

e EMVIC: el personal docent té un marge de lliure disposicio dels horaris. D’aquesta manera,
mentre pugui ser factible per la disposicid d’aules i coherencia d’horaris, el personal
docent pot acordar I'horari de les classes amb I'alumnat tenint en compte les seves
necessitats personals. De la mateixa manera, poden acordar les tutories amb alumnat i
families (en les que normalment hi van les mares), també poden pactar els horaris segons
les seves necessitats. Pel que fa el centre de Vic, degut a un projecte de coordinacié amb
les escoles de la poblacid, hi ha classes que queden integrades en un horari escolar, el que
facilita la seva conciliacié.

e Aules territorials: En aquest cas, la docéncia es planteja com a classes després de I’horari

escolar de I'alumnat. Es per aixd que normalment I’horari de docéncia és més tard.

Pel que fa a aquests horaris en la distribucié de la plantilla, a 'EMVIC afecta a 34 homes i 22 dones

i, en les aules territorials, a 9 dones i 12 homes.
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e CAE: L'horari del teatre esta marcat pels espectacles que s’hi duguin a terme, per bé que,
passat el periode més dur de la pandémia sanitaria que va comportar el COVID19,
I'activitat del centre ha ascendit tant en programacido d’espectacles com altres
esdeveniments socials. Es per aixd que I’horari habitual inclou el cap de setmana i I'horari
nocturn. Per tant, es fa festa els dilluns i es retribueix la nocturnitat per aquell personal
que hi ha de ser (acomodadors, taquilla, técnics...). En els darrers temps s’han dissenyat
mesures per procurar la conciliacid del personal que ho necessiti i que ha de complir

aquests horaris.

Pel que fa els usos del temps, en I'enquesta a la plantilla s’"ha emés alguna opinid sobre I'estona
invertida en els desplacaments entre aules territorials: “Hi ha professorat que ens hem de
desplagar obligatoriament amb vehicle propi fins al lloc de treball perqué és fora de Vic. Es una
despesa extra que no esta contemplada, a part de que no afavoreix a la sostenibilitat. Jo faig més

de 10 viatges diferents al llarg de la setmana.”

Pel que fa al teletreball, s’ha inclos de manera annexa al pla anual de centre i s’ha recordat en
diferents reunions de claustre (consta a les actes corresponents). Tanmateix, aquest no es troba
documentat formalment, tot i que I'any 2021 s’ha implementat un sistema provisional a I'Escola.
D’aquesta manera, la docencia en llenguatge musical (parcialment), tasques administratives,
tutories i algunes reunions internes (claustres) es fan en modalitat telematica. Pel que fa a la
presencialitat, s’aplica a la docéncia d’instrument i algunes reunions del Comite d’Empresa, perque

aixi ho han decidit.

Pel que fa a I'afectacié per radé de sexe, el personal d’administracio i direccid es pot acollir a la
modalitat de teletreball i és, en la seva majoria, femeni. Entre el professorat, el fet de poder-se
acollir a la modalitat docent per teleconferéncia dependra de la matéria que s’imparteixi, per tant

s’hi poden acollir tant dones com homes.

Pel que fa el CAE, el personal que es pot acollir al teletreball depén de les seves tasques. Tot i aixo0,
s’ha pactat de manera provisional la realitzacié de feina en modalitat mixta (2 dies es fa feina d’una

manera i 3 de I'altra), a més de les reunions, etc.

Auditoria salarial

Es desagrega en dues parts, les seglients:

e Concepte d’auditoria salarial.
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e Resultats de I'auditoria salarial.

El Reial Decret 901/2020, en el seu article 7, estableix I'obligacié d’incloure una auditoria salarial
en la diagnosi del Pla d’lgualtat, en el capitol “Condicions de treball”. Segons I'article 8 del Reial
Decret 902/2020, I'auditoria salarial és complementaria de I'analisi retributiu. Aquesta diagnosi

que té un compte 2 elements:

e L’analisi dels salaris d’acord amb les valoracions de llocs de treball, amb I'objectiu de
comprovar si es cobra el mateix per fer una feina igual i, especialment, d’igual valor. Per
feines iguals o d’igual valor entendrem aquells pels quals es requereix un nivell formatiu o
d’experiéncia i que tenen elements comuns com perillositat, dificultat tecnica, consecucié
de moviments repetitius, la minuciositat, aillament, persones que es tenen a carrec, etc.

e Estenen en compte altres factors que influeixen en la remuneracié, com deficiencies en
les mesures de conciliacid, possibilitats de promocid professional, mobilitat, disponibilitat,

etc.

En el cas que les desigualtats salarials siguin iguals o superiors al 25%, la legislacié estableix que

s’ha d’elaborar un pla especific per pal-liar aquestes desigualtats.

L’analisi retributiu permet extreure les seglients conclusions, segons el centre de treball:

e Escolai Conservatori de Musica de Vic i aules territorials que en depenen:

- Elsalari percebut pel professorat masculi i femeni presenta una escletxa molt reduida.

- El fet que la direccié academica i la direccié general recaiguin en dones fa que el
resultat global del personal del grup 1 es decanti cap el personal femeni, ja que
perceben un salari i complements més elevats per I'execucioé del carrec i I'elaboracid
de projectes docents.

- Entre el personal del grup 2 la mitjana salarial també és més elevada entre les dones
perque tenen més antiguitat i exerceixen funcions de responsabilitat.

- Pel que fa a les percepcions extrasalarials, I'escletxa és favorable a les dones per la

realitzacié de projectes de més envergadura.

> L'auditoria salarial s’ha dut a terme amb salari percebut, el que permet mostrar els efectes de les reduccions de
jornada, la parcialitat i la temporalitat tenen un efecte directe sobre els salaris.



Empresa
ké“
DALEPH N

Certificada Fundaci6 LAtlantida

e Centre d’Arts Esceniques d’Osona:
- L'escletxa salarial és favorable als homes perqué acumulen més funcions de
responsabilitat i antiguitat.
- El complement salarial per nocturnitat que es percep per treballar en circumstancies
particulars es percep en llocs de treball masculinitzats.

- Entre el personal del grup 1, el salari percebut entre dones i homes és similar.

e Fundacié I’Atlantida, son les segiients:
- El salari percebut entre el personal masculi i femeni és similar.

III

- El concepte “complement salarial” és el que pot fer variar més la quantitat percebuda
gue, segons el que s’ha analitzat, respon principalment a dues variables: carrec que
s’exerceix, lloc de treball (direccid o cap d’area, nocturnitat, etc.), i antiguitat, és a dir,

els anys de permanéncia a I'entitat.

A continuacio es presenta el Pla d’accions de I'auditoria salarial, que es concreta al capitol 4 Pla

d’accions d’aquest Pla d’Igualtat.

1. Repartir les substitucions que es duguin a terme a 'EMVIC entre docents dones i homes,
si aixi ho desitgen, per equiparar les retribucions en el concepte de percepcions
extrasalarials. Igualment, repartir els encarrecs de projectes perqué puguin percebre
aquelles quanties dineraries que els corresponguin.

2. Dissenyar models de carrera d’aquell personal on hi hagi menys antiguitat. Per exemple:
dissenyar un pla de carrera per a dones docents.

3. Incorporacié del personal del sexe menys representat en els llocs de treball que aixi es
requereixi. Aquesta mesura es remet a |'accié 2.1 Incorporacio de personal del sexe menys

representat del Pla d’accions.

1. Incorporacié del personal del sexe menys representat en els llocs de treball que aixi es
requereixi. Aquesta mesura es remet al'accié 2.1. Incorporacio de personal del sexe menys
representat del Pla d’accions.

2. Dissenyar models de carrera d’aquell personal on hi hagi menys antiguitat. Per exemple:

dissenyar un pla de carrera per a dones docents.
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El servei encarregat de dur a terme les mesures de prevencié laboral és extern i no es contemplen

mesures de prevencid de riscos laborals amb perspectiva de génere.

Malgrat no existeix un protocol formal, en el claustre docent de I'Escola s’ha recordat de manera

habitual la necessitat de respectar els descansos dels companys i les companyes.

De la mateixa manera, el personal del CAE que treballa el cap de setmana, també se’ls ha recordat
I'existéncia de sistemes perque, encara que enviin correus electronics en aquest periode, les
persones receptores els rebin en el seu horari de treball, aplicant els sistemes de temporitzacié

d’enviament de correus electronics que es preveuen en alguns programes de missatgeria.

Els sistemes de classificacié i promocié professional del personal de la Fundacié L’Atlantida estan
regulats als respectius convenis col-lectius de treball. Aixi mateix, en el cas de 'EMVIC, el conveni
col-lectiu d’Ensenyament Privat preveu que el personal docent realitzi tasques temporals d’acord
amb el que s’estipula a la normativa en mateéria d’educacio que estigui en vigor. D’aquesta manera,

el professorat de I'Escola de Musica, temporalment podra realitzar les tasques segiients:

e Direccio.
e Sots direccio.
e Cap d’estudis.

e Cap de departament.

Aixi mateix, I'article 19 del mateix conveni estableix el sistema per cobrir vacants de personal, que
es preveu entre el personal que ocupi categories immediatament inferiors. La promocié del
personal no docent s’estableix d’acord amb criteris objectius, és a dir, antiguitat en el si de
I'organitzacid i que la persona candidata per cobrir la vacant reuneixi les capacitats i aptituds

adequades.

Pel que fa el conveni col-lectiu de Locals d’Espectacles, aplicable al CAE, estableix un sistema de
classificacié professional segons criteris d’autonomia, esforg intel-lectual per a la realitzacié de les
tasques que li son propies, aixi com el nivell formatiu minim per accedir-hi, pero no determina cap

sistema concret de promocid interna.



Empresa
ké“
DALEPH N

Certificada

Fundaci6 LAtlantida

Els criteris per accedir a les promocions internes sén objectivables segons indicadors d’avaluacio,
tanmateix, com s’ha explicat anteriorment, per la mateixa naturalesa organitzativa de la Fundacié

no hi ha gaires oportunitats de promocio.

Durant I'any 2020, una de les extincions de contracte de treball que es va donar va ser per motius
de conciliacid, per bé que la treballadora va renunciar a la docencia a Vic per agrupar la seva

activitat professional en centres més propers al seu domicili.

Aquesta questid s’analitzara a I'apartat 3.5. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal,

familiar i laboral.

En aquest apartat s’analitza si el personal de la Fundacié s’ha acollit a les mesures previstes per
facilitar la conciliacio de la vida personal, familia i laboral i en quina mesura ho ha fet. S’ha de tenir
en compte que son les dones les que, habitualment, s’acullen en una major mesura a aquest tipus
de drets laborals, per bé que la construccid social dels generes les vincula al compliment de les
tasques de cures de les persones dependents, siguin fills, filles o persones grans. Amb la finalitat
de dur a terme aquest analisi, s’analitzaran les quiestions llistades al RD 901/2020 i que es detallen

a continuacio:

e Mesures implantades per la Fundacié L’Atlantida per a facilitat la conciliacid personal,
familiar i laboral i promoure I’exercici corresponsable dels drets anteriors.

e Criteris i canals d’informacié i comunicacié utilitzats per a informar a treballadores i
treballadors sobre els drets de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral.

e Permisos i excedencies de I'Ultim any i motius

e Necessitats de conciliacid (subapartat addicional no previst a la normativa).

e Analisi del mode en qué les prerrogatives de I'entitat afecten particularment a les
persones amb responsabilitat de cura (per exemple, canvis de funcions, distribucié
irregular de la jornada, canvis de centre sense canvi de residencia, modificacions
substancials de les condicions de treball, trasllats, desplagaments, imprevistos d’dltima

hora en la programacio o les classes...).
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Per tal de facilitar la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar, a ’'EMVIC el personal docent,
sempre que sigui possible per compaginar horaris de docéncia i ocupacié d’aules, pot triar i

adaptar el seu horari de classes i tutories segons les seves necessitats de conciliacio.

Aquesta flexibilitat horaria permet que el personal docent dissenyi els seus horaris i estableixi les
tutories amb I'alumnat i families segons el que necessiti, per bé que s’ha de tenir en compte que
gran part de I'horari de classes és per la tarda. Igualment, quan sorgeixen necessitats de
conciliacio, 'EMVIC procura adaptar els horaris a aquestes necessitats, posant el centre el que
necessiti el personal. Pel que fa el PAS, també es poden adaptar I’horari si les possibilitats aixi ho

permeten.

Per la naturalesa de I'activitat que s’hi duu a terme, el CAE no permet una flexibilitat horaria a tota
la plantilla, atés que hi ha personal que treballa quan hi ha espectacles portant a terme tasques
necessariament presencials (taquilles, acomodacio, control técnic de I'espectacle) i que també
treballen en caps de setmana. Quan es donen aquests casos, el personal fa festa el dilluns.
Contrariament, hi ha tasques que son més propies d’oficina que si permeten incloure mesures de
flexibilitat horaria. Una altra tasca que també permet flexibilitat és la preparacié técnica dels
escenaris, ja que, si es fa amb temps, I'horari es pot ajustar a les necessitats de conciliacio de la
plantilla. En una analisi per rad de sexe, el fet de poder acollir-se a la flexibilitat horaria dependra
de les tasques que es portin a terme a la Fundacid. El personal a qui afecta I'atencio a I'espectacle
son el personal técnic de so i llums (3 homes), taquilla (2 dones) i personal d’'acomodacio, on hi ha

tant dones com homes.

Pel que fa als beneficis socials, la Fundacid preveu la gratuitat de les classes de musica pels fills i

filles del personal i un descompte del 50% pels espectacles del CAE.

Per donar a conéixer les mesures de conciliacid que estan a disposicio de la plantilla es recorda a
les reunions de claustre i d’equip i aixi queda recollit a les actes. Igualment, no existeixen canals
de comunicacid i recollida de mesures de manera formal i que estiguin a disposicié de la plantilla

en qualsevol moment que sigui necessaria la seva consulta.
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Permisos i excedéncies de I'altim any i motius

Durant els any 2019 i 2020, les persones que s’han acollit a permisos i excedencies son les

seglents:

Excedéncies

Sexe Centre de treball Motius

Dona EMCVic Guarda legal
Home EMCVic Professionals
Dona Aules associades Guarda legal

Reduccions de jornada

Sexe Centre de treball Motius

Home EMCVic Dedicaci6 a |la
composicio

Home EMCVic Guarda legal

Dona EMCVic Guarda legal

Dona EMCVic Guarda legal

Les 4 dones (100%) que es van acollir a algun tipus de permis o excedéncia va ser per motiu de
guarda legal, és a dir, per cura de menor. Contrariament, dels 3 homes que s’hi van acollir, només

1 (33%) va ser per guarda legal i, els altres 2 (66%), per motius professionals.

Es constata que, a I'hora d’acollir-se a aquest tipus de mesures, les dones que treballen a la
Fundacid ho fan per motius poder atendre a les necessitats de conciliacié de caracter familiar,
mentre els homes també contemplen fer-ho per centrar-se en la seva carrera professional.
Tanmateix, és un bon indicador que 1 home s’ha acollit a una mesura d’aquestes caracteristiques

per motiu de conciliacid de la vida familiar, personal i laboral.

57
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Per tal de complementar la informacié que s’ha analitzat durant aquest apartat, s’han inclos
algunes de les preguntes relatives a les necessitats de conciliacié de la plantilla a través de
I'enquesta. Pel que fa a I'atencié de les necessitats de conciliacié de la plantilla per part de la
Fundacid, el 91% de dones i el 93% d’homes han manifestat que si tenen cobertes les seves
necessitats. Contrariament, el 8% de dones i el 6% d’homes consideren que no les tenen cobertes.
Com es pot comprovar, doncs, hi ha una opinid6 majoritaria sobre I'atencié de l'entitat a les
necessitats de la plantilla en aquesta qliestid. Pel que fa a qliestions que s’estima que s’haurien de

millorar, sén les seglients:

¢ Necessitats de flexibilitat horaria:
- Flexibilitzar la seva jornada laboral per tal d'acompanyar a les seves filles o fills a I'escola
o anar a recollir-les.

- Flexibilitzar la jornada per cuidar filles o fills en cas de malaltia.

e Necessitats de flexibilitat de I'espai:
- Rebre formacio en linia.
- Teletreballar.
- Dur a terme reunions/tutories per videoconferéncia.
- Rebre informacio laboral fora de I'horari de treball (via WhatsApp, intranet, correu
electronic...).
- Per ultim, una persona manifesta el segiient: No es pot. No m'agrada el teletreball, ni

reunions en linia ni videoconferencies. | si fes falta, només molt puntualment.

e Altres mesures:

- Respectar els horaris laborals.

- Facilitar uns dies d'eleccié per estar amb filles i fills malalts sense la necessitat de
recuperar les classes.

- Parlar més amb els docents per poder entendre la seva situacié.

- Formar a més professorat dins el centre per no sobrecarregar amb "especialitats" i
poder cobrir baixes sense dificultats.

- La nostra feina es dificil de conciliar perque coincideix a les tardes i no podem estar

amb els nostres fills.

També s’ha preguntat sobre el nivell d’'importancia que la plantilla de la Fundacié atorga a les
activitats professionals, familiars i personals. L’activitat més ben valorada tant per dones com per
homes, és la de disposar d’un treball retribuit, seguit de formar-se i treballar a jornada completa.
Les activitats que segueixen sdn assistir a esdeveniments culturals i d’oci, assistir personalment a

la consulta medica quan sigui necessari i acompanyar-hi a persones dependents, sent la cultura i
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la salut altres qliestions rellevants. Per Ultim i per aquest ordre, les activitats que segueixen son
les seglients: realitzar activitats esportives, cuidar presencialment persones dependents, assistir a
reunions escolars, acompanyar a fills i filles a I'escola, dur a terme tasques domeéstiques i de

manteniment de la llar i acompanyar/recollir a fills i filles d’activitats extraescolars.

Es pot comprovar que el personal que ha contestat I’'enquesta valora principalment tenir una
ocupacio laboral, seguits de la salut i cures de persones dependents. Es pot deduir que el fet de
tenir les necessitats de conciliacid cobertes comporta que no siguin una preocupacié per a la

plantilla, ja que poden gaudir d’aquests drets laborals de manera habitual.

Aguest analisi no aplica perquée no hi ha hagut prerrogatives empresarials que hagin afectat al

personal de la Fundacid.

Aguest apartat analitza la representacid de les dones i els homes a cada una de les arees de la
Fundacid L’Atlantida amb la finalitat de detectar si existeix, o no, segregacié horitzontal o vertical.
Aixi doncs, en linia amb allo establert en el R.D. 901/2020, aquest apartat s’organitza de la seglient

forma:

e La participacié de dones i homes en els diferents nivells jerarquics, grups i subgrups
professionals i la seva evolucié en els quatre anys anteriors a I’elaboracid del diagnostic.

e La correspondéncia entre els grups i subgrups professionals i el nivell formatiu i
experiencies de les treballadores i treballadors.

e lapreséncia de dones i homes a la representacié legal de les treballadores i treballadors i

a I'organ de seguiment dels plans d’igualtat.

A efectes d’ordenar la informacié d’aquest subapartat, I'estructura que seguira I'analisi és la

seguent:
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e Analisi de la segregacié vertical (nivell de responsabilitat)

e Analisi de la segregacié horitzontal (arees)

Aguesta analisi es realitza a través d’una comparativa dels altims quatre anys. Per tant, s’analitza

I’evolucié de la plantilla en termes de segregacid vertical i horitzontal durant els quatre ultims

anys.

L’analisi de la segregacio vertical s’ha vist a I'apartat 3 de Classificacio Professional i Retribucions,

en el qual s’ha presentat i analitzat les dades sobre la distribuciéd de la plantilla per grup

professional i sexe i la distribucié de la plantilla per nivell de responsabilitat i sexe. Tanmateix,

s’han afegit les dades dels anteriors quatre anys, és a dir; s’han presentat les dades sobre els anys

2017,2018, 2019 i 2020°.
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8 per a mostrar la segregacio vertical i el que fa a ’'EMVIC, no s’ha recomptat entre el personal docent aquell professorat
que també exerceix un carrec de responsabilitat, per bé que se’ls ha recomptat en aquest segon concepte.
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Els grafics 43 a 46, en els ultims anys la direccié general de I'entitat I’ha ocupat una dona. De la
mateixa manera, pel que fa a la direccié de professorat, mentre al principi hi havia 1 home més, hi
ha hagut paritat fins que a I'any 2020 hi ha 1 dona més, tot i que hi havia 1 home en la coordinacid.
Pel que fa el professorat docent, hi ha una preeminencia d’homes. Fins i tot, I'any 2020 hi havia el
doble de docents homes que dones. Pel que fa I'administracio, la cap és una dona i hi ha més dones
que homes, essent el doble de personal auxiliar femeni. Es pot constatar que hi ha presencia de

personal femeni entre el personal amb major responsabilitat i el personal auxiliar.
14 11
3 3 3
3 3 2
il .. il sl
B | .

Capd'area  Personal técnic Personal auxiliar Capd'area  Personal técnic Personal auxiliar

HDones M Homes HDones MHomes



Empresa

DALEPH

Certificada Fundaci6 LAtlantida

12 10
7
7
5 4 4
3 I . 3 I 3 : 3
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Pel que fa el CAE, es pot comprovar que la preséncia de caps d’area en els Ultims anys ha sigut
paritaria. Aixi mateix, entre el personal técnic la presencia de personal femeni i masculi també és
equilibrada. Per ultim, entre el personal auxiliar hi ha més preséncia de dones, per bé que es
correspon al personal de taquilles i administracié, tasques feminitzades, que es suma a les

acomodadores, col-lectiu del que, generalment, hi ha tant dones com homes.
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Pel que fa el personal d’administracié, hi ha més preséncia femenina, tot i que la diferéncia en
nombres absoluts és reduida. Cal tenir en compte que les tasques de caracter administratiu estan
ocupades tradicionalment per dones, significant una segregacié horitzontal en aquesta area.
Igualment, aquesta segregacié també es dona entre el personal docent, ja que, I'lany 2020, hi ha
un 36% de dones i 63% d’homes. Malgrat haver-hi diferéncies en altres ambits, s’assenyala
especialment el personal docent per ser el col-lectiu més nombrés de 'EMVICi el que duu a terme

la funcio central de I'escola.
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Pel que fa el CAE, el repartiment de la plantilla entre les diferents arees de treball constata que
n’hi ha amb una majoria de dones (feminitzats) i altres majoritariament ocupats per homes
(masculinitzats), alguns dels quals reprodueixen els rols socials de genere en el mercat de treball.
Les tasques d’atencié al public (taquilles) o relacions externes (comunicacid), estan ocupades per
dones, com també I'area d’administracié. Pel que fa a les tasques masculinitzades, trobem homes
en les arees de manteniment i personal técnic (so i il-luminacié d’espectacles). Per ultim, pel que
fa el personal d’acomodacio del public, hi ha més dones que homes pero és una diferéncia menor.

Per tant, hi ha una divisid de les tasques del CAE que obeeix a la divisio sexual del mercat de treball.
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En aquest sentit, es poden incloure mesures per tal d’obtenir una major diversitat per rad de sexe

en les arees de la Fundacié.

A continuacio s’analitza I'experiéncia mitjana de les persones treballadores a cada un dels grups
professionals a efectes de detectar si hi ha una major rotacié entre les dones o els homes de la

plantilla.

13,2

Grup 1 Grup 2

H Dones M Homes

Entre el personal del grup 1, I'antiguitat mitjana és similar. Contrariament, les dones del grup 2,

corresponent a lI'administracid de centre, tenen 5 anys més d’antiguitat mitjana respecte als
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homes, per bé que només n’hi ha 2 i un s’ha incorporat recentment a la Fundacié. L’antiguitat de

la plantilla afavoreix a les dones, per tant no és un element que generi manca d’equitat.

22
14
10 9,5 10
7
4,3
Grup 8 Grup 7 Grup 5 Grup 3 Grup 1

B Dones M Homes

Pel que fa el CAE, en els grups professionals on hi ha personal dels dos sexes, es pot comprovar
que, tant en el grup 8 com en el grup 5, pel que fa el corresponent a caps i als i les responsables
d’area, els homes tenen més antiguitat. El personal tecnic del grup 3, només hi ha 1 dona i, pel
que fa els homes, n’hi ha 2 que pertanyen a aquest grup amb poca antiguitat, per tant la mitjana
és inferior. Pel que fa el grup 1, corresponent al personal auxiliar, degut a que és un grup amb una
alta rotacid, el personal de I'any 2020 feia menys d’un any que s’ha incorporat a I'entitat. Per tant,
malgrat hi ha homes amb una acumulacié d’antiguitat superior, les dones que hi treballen també
hi ha treballat molts anys, per tant es dedueix que no existeixen diferéncies entre dones i homes

en la permaneéncia a I'entitat.

La representacio legal de les persones treballadores esta formada per 3 persones a 'EMVIC i 1

persona al CAE. D’aquestes, el repartiment per sexe és el seglient:

e EMVIC:1donai2 homes.
e CAE:1home.

Malgrat el nombre absolut de treballadors i treballadores no és nombrds, en representacio

percentual és un organ amb una major preséncia d’homes.
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Pel que fa a la Comissid Negociadora del Pla d’lgualtat, en el moment de la seva constitucié hi

havia una majoria de dones:

e En representacié de la Fundacié L’Atlantida: 3 dones.

e En representacié de la plantilla: 2 homes i 1 dona.

S’ha de tenir en compte que, en el transcurs de I'elaboracié del Pla d’Igualtat, la dona representant
de la part social va deixar el carrec i va ser substituida per 1 home. Per tant, actualment la

composicio d’aquest organisme és paritaria.

L'any 2021, la Fundacié L’Atlantida ha actualitzat el seu Protocol d’assetjament sexual i per rad
de sexe. Es d’aquesta manera com, malgrat que el conjunt de la diagnosi s’ha realitzat a partir de
dades de I'any natural 2020, I'actualitzacid del Protocol I'any 2021 requereix que s’inclogui la

descripcié actualitzada d’aquest instrument.

Abans d’entrar en aquesta analisi, s’ha de tenir en compte que I'any 2019 es va aprovar |'anterior.

En el transcurs de la seva vigéncia, no hi va haver cap aplicacid ni es va obrir cap procediment.

Pel que fa al coneixement de la plantilla sobre el nou Protocol, es pot afirmar que la formacié
realitzada ha ajudat a la seva difusid: el 96% del personal que ha contestat I'enquesta coneix el
document, sent el 66% dones. Només 2 dones han contestat que no el coneixen. Pel que fa el
coneixement de les mesures incloses, la resposta també és ampliament positiva, el 78% ha
contestat que si, sent dones el 71%. Pel que fa els que han contestat negativament, el 22%, el

54% son dones.

En compliment de la normativa aplicable, es descriuen els procediments i/o mesures de
sensibilitzacio, prevencid, deteccid i actuacio contra I’assetjament sexual i I'assetjament per raé

de sexe, aixi com I'accessibilitat a aquests mecanismes.
Els procediments que es descriuen son els segiients:

e Declaracio de principis, definicié d’assetjament sexual i per rad de sexe i identificacié de
conductes que poguessin ser constitutives d’assetjament
e Procediments d’actuacié davant I'assetjament per tal de donar cabuda a les queixes o

denuncies que es puguin produir, i mesures cautelars i/o correctives aplicables
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e Identificacié de les mesures reactives davant I’assetjament i, en el seu cas, el regim

disciplinari
A més, els procediments d’actuacid responen als seglients principis:

e Prevencid i sensibilitzacio de I'assetjament sexual i per rad de sexe. Informacid i
accessibilitat dels procediments i mesures

e Confidencialitat i respecte a la intimitat i dignitat de les persones afectades

e Respecte al principi de presumpcié d’innocencia de la suposada persona assetjadora

e Prohibicié de represalies de la suposada victima o persones que recolzin la denuncia o
denunciin suposits d’assetjament sexual i per rad de sexe

e Diligencia i celeritat del procediment

e Garantia dels drets laborals i de proteccié social de les victimes

Cal assenyalar que aquesta actualitzacié s’ha presentat el mes d’octubre de 2021 i s’ha realitzat la
presentacié i formacions oportunes al conjunt de la plantilla de la Fundacid. En la formacio que es
va realitzar, hi van assistir 70 persones, de les quals 32 dones, 36 homes i 2 que no és possible

identificar el seu sexe perqué no s’han identificat en el moment de la realitzacid de la formacié.

Segons es desprén de la declaracié institucional que inicia el Protocol, la Fundacié L’Atlantida
pretén aconseguir un entorn de treball productiu, segur i respectuds per a totes les persones i
combatre qualsevol tipus de discriminacié. De la mateixa manera, es reconeix el dret de totes les
persones de la plantilla a que se’ls respecti la seva dignitat i tenen I’obligacié de tractar amb
respecte, i col-laborar perque tothom respecti, a les persones amb les quals es relacionen per
motius laborals (clients i clientes, persones proveidores, persones col-laboradores, persones
externes). En aquest sentit, la Fundacié demana que el personal que en forma part, especialment
aquelles persones que exerceixen carrecs de responsabilitat, que siguin responsables en les
actuacions que segueixen:
e Evitar accions, comportaments, o actituds de naturalesa sexual, amb connotacions sexuals
o que fan per rad de sexe d’una persona, que sén o puguin resultar ofensives, humiliants,
degradants, molestes, hostils o intimidatories per algu.
e Actuant de forma adequada i solidaria davant aquests comportaments o situacions,
d’acord amb les orientacions que estableix aquest protocol: no ignorant-los, no tolerant-

los, no deixant que es repeteixin o s’agreugin, posant-los en coneixement i demanant
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suport a les persones adequades, donant suport a aquelles persones que els puguin estar

patint.

En aquesta mateixa linia, la Fundacié adquireix els seglients compromisos:

Difondre el Protocol i facilitar la informacié i formacié sobre el mateix a tota la plantilla.
Es posara especial emfasi en I'equip directiu amb I'objectiu de crear una major consciencia
sobre aquest tema i el coneixement dels drets, obligacions i responsabilitat del conjunt de
la plantilla.

Donar suport i assisténcia a les persones que puguin estar patint les conductes incloses al
Protocol. Es nomenara a una o més persones amb formacié i aptituds necessaries per dur
a terme aquesta funcio.

Articular i donar a coneixer les diferents vies de resolucié d’aquestes situacions en el si de
I'entitat.

Garantir que totes les queixes i denuncies es tractaran de manera rigorosa i es tramitaran
de manera justa, rapida i amb confidencialitat. S’estableix la garantia de no represalia
contra les persones que puguin generar queixa o denuncia interna o contra les persones

que participin en la resolucié de les mateixes.

Pel que fa a les definicions d’assetjament sexual i assetjament per raé de sexe, es recull el

seglent:

Assetjament sexual. Es remet a |'article 184 del Codi Penal, segons el qual consisteix en

demanar favors de caracter sexual per a si o per a una tercera persona, en I'ambit d’una
relacid laboral, docent o de prestacié de serveis, continuada o habitual i que comporti per
a la victima, de manera objectiva i greu, una situacié d’intimidatoria, hostil i/o humiliant.
La pena per a la persona agressora s’agreujara si hagués fet prevaldre la seva situacié de
superioritat laboral, docent o jerarquica, o si s’anunciés de manera expressa o tacita de
causar un mal relacionat amb les legitimes expectatives laborals de la victima. També
s’agreujara quan la victima sigui especialment vulnerable, per raé de la seva edat, malaltia
o situacio.

A més a més, es fa referéncia a I'article 7.1 de la LO 3/2007, que n’amplia la definici6 del
Codi Penal, considerant qualsevol comportament verbal o fisic, de naturalesa sexual que
tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra una persona, en particular quan

es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Assetjament per rad de sexe. Fa remissié a I'article 7.2 de la LO 3/2007, en el que s’exposa

que és qualsevol comportament realitzat en funcié del sexe d’una persona, amb el
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proposit d’atemptar contra la seva dignitat, i crear un ambient intimidatori, degradant o

ofensiu.

Pel que fa a les conductes que es recullen, com exemple, com a constitutives d’assetjament sexual,

son les segiients:

e Assetjament verbal: difusié de rumors, preguntar o explicar sobre la vida sexual i les
preferéncies sexuals d’una persona, fer comentaris o bromes sexuals obscenes, fer
comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca fisica, oferir o pressionar per concretar cites
compromeses o per participar en activitats ludiques no desitjades i fer demandes de
caracter sexuals, entre d’altres.

e Assetjament no verbal: mirades lascives al cos, gestos obscens, Us de grafics o vinyetes,
dibuixos, fotografies o imatges d’internet de contingut sexualment explicit; cartes o notes
o missatges de correu electronic de contingut sexual de caracter ofensiu, entre d’altres.

e Assetjament fisic: apropament fisic excessiu, arraconar, buscar deliberadament quedar-
se a soles amb la persona de forma innecessaria, el contacte fisic deliberat i no sol-licitat
(pessigar, tocar, missatges no desitjat), tocar intencionadament o “accidentalment” les

parts sexuals del cos.

A més, es defineixen altres tipus d’assetjament:

e Assetjament “quid pro quo”: és quan es for¢a a la persona assetjada a escollir entre
sotmetre’s als requeriments sexuals o perdre certs beneficis o condicions a la feina
(xantatge). La negativa de la persona a una conducta de naturalesa sexual s’utilitza per
negar-li I'accés a la informacio, a I'ocupacid, la promocio, el salari o qualsevol altra decisié
sobre I'ocupacié.

e Assetjament ambiental: comportament sexual impropi o un determinat comportament
adrecat a una persona per rad del seu sexe crea un ambient intimidatori, hostil, ofensiu:
comentaris de naturalesa sexual, bromes. Normalment requereix insistencia i repeticié de
les accions, en funcié de la gravetat del comportament.

e Assetjament psicologic: es remet a la Nota técnica de prevencié nimero 8542 de I'Institut
Nacional de Seguretat i Higiene. Es dona quan una persona o grup de persones exerceixi,
sobre una altra personal una violéncia psicologica extrema, de manera sistematica i
recorrent, com a minim una vegada a la setmana i per temps perllongat (més de 6 mesos).
L'objectiu d’aquest assetjament és destruir les xarxes de comunicacié de la victima o
victimes, destruir la seva reputacid, pertorbar I'exercici de les seves tasques i aconseguir

que aquella persona abandoni el seu lloc de treball.
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Pel que fa a les conductes que poden ser considerades assetjament per rad de sexe, es posen com

exemple les segiients:

e Una treballadora pel sol fet de ser dona.

e Unatreballadora pel fet d’estar embarassa o la seva maternitat.

e Un treballador o treballadora per motiu del seu génere (perqué no exerceix el rol
culturalment s’ha atribuit al seu sexe), o en I'exercici d’algun dret laboral previst per a la

conciliacié de la vida personal, familiar o laboral.

Pel que fa a les conductes d’assetjament psicologic, es descriuen les segiients:

e Assignar a una persona un lloc de treball de responsabilitat inferior a les seves capacitats
o categoria professional, aixi com assignar tasques dificils d’assolir o sense sentit.

e Sabotejar la feina o impedir, de manera deliberada, I'accés als mitjans adequats per
realitzar-la, impedint I'accés a informacié, documents, equipaments, etc.

e Denegacio arbitraria de permisos als quals la persona treballadora té dret.

Aguestes conductes exigeixen una pauta de repeticié i acumulacid sistematica de conductes
ofensives. Es poden manifestar amb una varietat de formes: algunes, de major gravetat, només
requereixen una vegada per ser considerat assetjament. Altres, requeriran una pauta d’insisténcia

i repeticio per ser considerats assetjament.

També es distingeix I'assetjament segons el vincle que hi hagi entre persona agressora i victima:

e Assetjament horitzontal: quan en dona entre companys i companyes.

e Assetjament vertical descendent: d’una persona en posicié de comandament vers a una
persona subordinada.

e Assetjament vertical ascendent: des d’una persona subordinada a una altra en posicio de

comandament.

Aquestes qliestions concorden amb les ultimes recomanacions estipulades pel Ministerio de
Igualdad, per bé que es contemplen tant els diferents tipus d’assetjament sexual i els que es poden
donar per rad de sexe, aixi com els diferents estaments organitzatius en els que es pot donar.

D’aquesta manera, es garanteix una major proteccié a la plantilla.
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El Protocol estableix dues vies de resolucié interna: presentacié d’una queixa i demanar
assistencia i suport a una de les persones de referencia -que s’indiquen al mateix document- per
tal de resoldre el tema. També es contempla la possibilitat de presentar una dentncia interna,
sol-licitant que s’obri un procés d’investigacid, sancionant la conducta denunciada si aixi es resol

en el procediment.

1. Presentacid d’una queixa.

a) Formular la queixa. La victima comunica els fets a una de les persones de referéncia de
I’entitat. Se subratlla la necessitat d’interposar aquesta queixa tan aviat com sigui possible
després dels fets, malgrat no s’estableix cap termini determinat perque s’entén que sén
situacions dificils de gestionar emocionalment.

b) Recollida d’informacié. Rebuda la queixa, una de les persones de referéncia s’entrevistara
amb la persona que ha interposat la queixa amb I'objectiu de:

e Obtenir una primera aproximacid del cas, és a dir, valorar I'origen del conflicte i
valorar el risc al qual pot estar exposada la persona.
e Informari assessorar sobre els drets i totes les opcions i accions a emprendre.

¢) Mediacié informal. La persona de referencia intentara resoldre el conflicte mitjangant una
mediacié informal entre les persones implicades:

e S’informara a la persona objecte de la queixa que la seva conducta és contraria a
les normes de I'empresa.

e Sel'informara de les conseqiiencies de seguir amb aquesta conducta.

e Es comunicara que, malgrat ser una conversa informal i confidencial, es fara
seguiment de la situacio.

d) Resolucid. La resolucid implicara:

e Finalitza I'assetjament sexual i per rad de sexe.
e Es prenen mesures per evitar altres casos de les mateixes caracteristiques.
e S’ajuda a la persona a superar les conseqgliencies de I'assetjament sexual i per rad
de sexe.
e Esguardaran els informes sobre el cas.
e) Termini per resoldre. S’emetra una resolucié en un termini de 7 dies laborals des de la

interposicio de la queixa, sent possible estendre-ho entre 20 i 30 dies laborables.
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2. Dentuncia interna i investigacio.

Aguesta via es recomana quan la gravetat de la situacié no aconselli la via de la queixa, o quan s’ha

dut a terme pero ha sigut rebutjada o el resultat ha sigut insatisfactori. Es presentara una denuncia

interna i se sol-licitara que s’obri un procés d’investigacié. L'objectiu principal és esbrinar si la

persona acusada d’assetjament sexual o per rad de sexe ha infringit el protocol de I'entitat per

respondre amb conseqiéncia.

a) Presentacié de la dentncia interna. Es comunicaran els fets a la persona, les persones o

b)

I’6rgan especific d’instruccié. Aquest organ pot ser una comissié acordada entre I'entitat i

la representacié de la plantilla, direccid i el Servei de Prevencié de Riscos Laborals. La

denuncia sera per escrit i ha d’incorporar:

Nom i cognoms de la persona que fa la denuncia.

Nom i posicid de la persona presumptament assetjadora.

Descripcid dels fets que es considerin rellevants: dates, durada, freqliéncia dels
fets, etc.

Nom i cognoms de possibles testimonis.

La persona o organ que rep la denuncia haura de procedir al seglient:

Informar a la persona denunciada del contingut de les acusacions.

Establir els termes de la instruccié. La persona que dugui a terme la instruccio
s’acordara amb la representacio de la plantilla.

Comunicar a les persones implicades qui i com es dura a terme la instruccid.

Si no formen part de I'organ designat, s’haura d’informar al Servei de Prevencié i

els seus delegats i delegades i a la representacié de la plantilla.

Instruccié del procediment. La persona o persones instructores s’acordaran entre

I'empresa i la representacid de la plantilla. S’elaborara un informe escrit on s’expressi si hi

ha evidéncies suficients per afirmar si s’ha produit assetjament sexual o per rad de sexe.

Per dur a terme aquesta funcio, es realitzara el seglient:

Entrevistar a la persona denunciant, que pot anar acompanyada per un company
0 companya o persona de referéncia durant tot el procés.

Entrevistar els possibles testimonis, informant-los de la necessitat de mantenir la
confidencialitat durant tot el procés.

Entrevistar a la persona denunciada, que també pot assistir acompanyada d’un

company o companya o persona de referéncia.
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Si es considera necessari, es pot demanar assessorament de professionals de la psicologia,
dret, medicina, etc. Les persones técniques de prevencid i de prevencio de la salut hauran
de ser escoltades en el procediment. Seguint el principi d’inversié de carrega de la prova,
persona denunciant només haura d’aportar indicis que es fonamentin en accions
discriminatories i sera la persona denunciant qui haura de provar I'abséncia de
discriminacié. L'informe final haura d’incloure la resolucid, persones entrevistades i que

se’ls ha preguntat i conclusions.

c) Maesures provisionals durant la instruccié. Es prendran una série de mesures provisionals,
que seran les seglients:
e Mesures per evitar o limitar els contactes entre la persona denunciant i la
presumpta assetjadora.
e Limitacio dels contactes en el transcurs de la investigacié.
e Facilitar el suport i assessorament.

e Prendre mesures per garantir la confidencialitat.

d) Resolucid. La persona o organ que hagin realitzat la instruccié hauran d’emetre un informe
escrit dirigit a la persona o organ que hagi de resoldre, en el que s’expressi si hi ha
evidéncies suficients per afirmar que s’ha produit una situacié d’assetjament sexual i/o
per rad de sexe. Si es resol que efectivament s’ha donat una d’aquestes situacions, s’haura
d’assenyalar el seglient:

e Sancions i altres mesures.

e Sistema de compensacio per a la victima de la situacié.

e) Informar de la resolucid i la possibilitat de presentar recurs. La persona o organ que
resolgui comunicara a la persona denunciant de les mesures disciplinaries que es
prendran. La decisié incloura una sintesi dels fets i es detallaran les compensacions i

sancions.

El fet que es contemplin dues vies diferents per resoldre una situacié d’aquestes caracteristiques
permet ajustar el procediment segons la situacié que s’hagi de tractar, per bé que es poden donar
situacions puntuals o altres amb una major durada amb el temps i que comportin actuacions greus
per part de la presumpta persona agressora. En aquest cas, el procediment que es contempla

cobreix les garanties procedimentals per vetllar per la integritat de la victima.
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Per I'aplicacié del Protocol descrit, es prohibeixen les conductes d’assetjament sexual, per rad de
sexe, I'assetjament psicologic i el “mobbing”. Es per aquest motiu que es tractaran com una

infraccié disciplinaria. Es per aixd que aquestes conductes es tractaran de la manera segiient:

e Assetjament sexual d’intercanvi o vertical es considera com a molt greu.

e Assetjament sexual ambiental i assetjament per rad de sexe es valorara com a falta greu
o molt greu, segons les circumstancies que s’hi hagin explicitat.

e Assetjament psicologic o “mobbing” es valorara com a falta greu o molt greu, segons les

circumstancies del cas.

Tot i que la classificacid de les sancions és correcta, la férmula utilitzada per la seva valoracio pot
donar lloc a criteris subjectius. Per tant, caldria ampliar aquesta valoracié afegint indicadors
objectius de valoracié que permetin determinar quins casos i en quines circumstancies sén més o

menys greus a I’hora de fixar la sancié.

En el moment de I'aprovacid de I'actual Protocol s’han realitzat accions formatives a la plantilla,

en les que s’han explicat tant el contingut com els instruments per accedir-hi.

De la mateixa manera, la Fundacid es compromet a difondre aquest Protocol i facilitar
oportunitats d’informacio i formacié per a tots els seus membres i, especialment, a I’equip directiu
per contribuir a crear una major consciéncia sobre aquest tema i facilitar el coneixement de drets,

obligacions i responsabilitats de cada persona.

En aquest sentit, es garantira:

e Anualment es distribuira un exemplar del Protocol a totes les persones treballadores, de
la manera que es consideri convenient (per ex: amb la ndbmina).

e Les persones que s’incorporin coneguin, des del principi de la seva relacio laboral, els drets
i responsabilitats i els mecanismes de suport i proteccié disponibles, amb el manual de
benvinguda. El protocol estara disponible a la intranet i al tauler d’anuncis.

e Pel que fa a les clausules dels contractes mercantils que es confeccionin amb empreses

proveidores, s’'incorporara una clausula que fara referencia a aquest protocol.
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Pel que fa a les formacions, el contingut sera el segiient:

e Que ésino és assetjament sexual i per rad de sexe.
e La politica de prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe, aixi com les mesures de
., , . T .,
proteccid contra I'assetjament psicologic i el “mobbing”.
e Lesviesinternes de resolucié i 'accés a mecanismes de proteccio externs (administratives

i judicials).

Es realitzaran les mesures especifiques a aquests col-lectius:

e Les persones de nova incorporacio.
e Persones amb responsabilitats de direccié.
e Persones amb responsabilitats directes en el procés (gesti6 de denuncies internes,

mediacio...).

Les previsions contingudes en aquest apartat sdn correctes, per bé que cal incidir en el
recordatoria anual, que es pot marcar al principi del curs académic, sobre I'existéncia del Protocol,

el seu contingut i mecanismes d’aplicacid.

En tot moment es garantira el dret a la intimitat de les persones que han pres part a qualsevol de
les fases del procediment. El tractament de la informacio personal generada es regira segons la
Llei Organica 3/2018, de 5 de desembre, de proteccié de dades personals i garantia dels drets

digitals.

Mantenir la confidencialitat dels casos es recull com una de les obligacions de totes les persones

que ocupin carrecs de responsabilitat de direccié.

El Protocol de la Fundacié inclou com a drets de la persona acusada rebre un tracte just, per bé
gue no s’esmenta el respecte a la presumpcié d’innocéncia, el que determina la normativa penal
en procediments d’aquestes caracteristiques. De la mateixa manera, és una de les recomanacions

contingudes en la guia de referéncia editada pel Ministeri d’Igualtat.
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Com s’indica a I'apartat 4 del Protocol, una de les obligacions de les persones representants de la
plantilla és assegurar la inexisténcia de represalies per a les persones treballadores que s’acullin o

participin en actuacions contra conductes d’assetjament sexual o per rad de sexe

En aquest sentit, es troba a faltar que s’estipuli la prohibicié a la direccié d’aplicar represalies al
personal que activi el Protocol per qualsevol de les seves vies, per bé que s’ha de tenir en compte

que la direccio és un organ canviant i que la vigéncia d’aquest instrument és de llarga durada.

S’estableix que la durada de tot el procediment no sera superior als 7dies laborables, amb

possibilitat de prorroga de 20 a 30 dies laborables.

En aquest sentit, caldria estipular de manera concreta en quins casos es podra allargar el periode
de resolucié de cada cas, per bé que, segons es plasma al Protocol, no es determina una graduacid
entre major o menor gravetat i aixo pot comportar inseguretat davant del procediment, el que no

és aconsellable en aquest tipus de casos.

Com s’ha explicat anteriorment, els resultats que s’han obtingut en I'enquesta a la plantilla
plasmen que hi ha un major coneixement entre les dones de |'existéncia del Protocol i les seves
mesures, per bé que també son les que han fet més propostes de millora. Es recomana que
aquestes observacions, a banda de les que puguin sorgir, es tinguin en compte en I'avaluacié del

Protocol. Els suggeriments recollits sén les seglients:

e Que fos el maxim accessible i public per a tothom.

e Donar confianga als professors perquée siguin observadors per detectar possibles casos,
tenint cura de no ser alarmistes.

e Només cal que quan hi hagi un cas es resolgui amb contundéncia i claredat.

e Fer-ne esment perqué tothom ho tingui present periodicament (a I'inici de curs o de I'any).

e Sembla suficient.

e Possibilitat de coneixer més bé el Protocol.

e Crear el protocol i bustia de denlncies oberta a la comunitat d’usuaris. Esta previst per
aquest final d’any.

e Elaborar un codi etic de bones practiques professionals. També esta planificat.
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e Informacid.
e Com a docent es creu important la informacié sobre I'assetjament sexual a menors.
e Primer I'hauria d’estudiar.

e Les propostes de millora serien fora del marc d’assetjament sexual i per rad de sexe.

Per ultim, es posa de relleu la preocupacié entre el personal docent per dotar-se d’eines per
detectar possibles casos d’abusos entre I'alumnat, perque com expliquen alguns estudis i entitats
que treballen en I'erradicacid dels abusos, en I'Ultima década aquests tipus de casos han
augmentat’. Per tant, com a centre educatiu es recomana que, en I’avaluacié i revisié del Protocol,

s’estudii la inclusié d’alguna mesura que vagi en aquest sentit.

L’analisi en clau d’igualtat de la situacié de la plantilla de la Fundacié L’Atlantida, permet concloure
que hi ha mesures que s’han de seguir aplicant i altres que caldria millorar, que s’expliquen a
continuacié. Aixi mateix, cal tenir en compte que la diferencia de les activitats que es porten a
terme a I'Escola i Conservatori de Musica de Vic i les aules territorials que en depenen, comporta
que algunes qliestions de funcionament, com per exemple, la jornada laboral i la modalitat de

treball (presencial o telematic), siguin diferents i per aixd es comenten de manera individualitzada.

La presencia de dones en els carrecs de major responsabilitat de la Fundacié suposa la
inexistencia de segregacid vertical; I'equip directiu de I'Escola esta ocupat per dones. Aixi mateix,
el fet que I'accés a la direccié general sigui per concurs public contribueix a I'objectivacié del
procés de seleccié en el que s’han de demostrar una serie de competéncies definides amb
anterioritat al concurs public on, per definicid, no hi poden haver preferencies entre persones

candidates ni discriminacio per raé de sexe.

La flexibilitat horaria a TEMVIC permet que el personal docent pugui adaptar els horaris de les
classes i tutories segons les seves necessitats de conciliacié, d’acord amb I'alumnat. Pel que fa el
CAE, la seva activitat no permet aplicar aquesta mesura, a més, sovint cal treballar en cap de
setmana i en horari nocturn. Des de la Fundacié s’estudia un sistema d’adaptacié d’horaris i de
compensacié per garantir la conciliacid. Val a dir que entre les persones que es van acollir a
mesures de conciliacié com I'excedéncia i la reduccié de jornada, només 1 home ho va fer per cura

de menors, enfront 4 dones. Es recomana documentar les mesures de conciliacié que s’apliquen

7 Font: https://www.anar.org/estudio-anar-los-abusos-contra-menores-de-edad-se-han-multiplicado-por-4-en-la-

ultima-decada/
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ala Fundacio i implementar campanyes de sensibilitzacié sobre la corresponsabilitat en les tasques

de cura de familiars dependents.

En les mesures de retencio de talent, a banda d’adaptar els horaris a les necessitats del personal
docent, es recomana documentar i implementar eines i indicadors perque la Fundacid disposi de
d’un sistema per objectivar per assegurar que les persones que es contracten siguin professionals
de reconegut prestigi. Aquest procediment ha d’assegurar la perspectiva de genere per evitar

biaixos sexistes.

En el moment d’elaboracid de la diagnosi, hi ha tasques que es realitzen telematicament, com sén
administracid, docéncia de llenguatge musical (parcialment), tutories, reunions i tasques propies
d’oficina. Tanmateix, hi ha tasques que no es realitzen en aquesta modalitat, com sén la docencia
d’instrument i les tasques de manteniment del CAE i atencid al public que assisteix als espectacles,
entre d’altres. Es recomana documentar el sistema de teletreball de la Fundacio i fer-ne una

avaluacio per perspectiva de génere per determinar-ne |'efectivitat a I’hora de conciliar.

La Fundacié no disposa de protocol de desconnexié digital, per bé que, fins ara, s’ha recordat
verbalment la necessitat de respectar els horaris i el descans de la resta de companys i companyes
als que s’envien comunicacions electroniques. La Fundacié hauria d’elaborar un protocol de
desconnexio digital per donar compliment d’allo disposat a I'article 88 de la Llei Organica 3/2018,

de 5 de desembre, de Proteccié de Dades Personals i garantia dels drets digitals.

L'any 2021 s’ha actualitzat el Protocol de prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe de
I'any 2019 del qual se n’ha fet I'oportuna presentacid i formacié a la plantilla. Com s’ha indicat en
I'apartat corresponent, malgrat I'adequacié del contingut del Protocol, caldria incorporar algunes
guestions de millora i incloure mesures de deteccié en casos d’abusos que afectin a I’alumnat de
’EMVIC, tot i que en el moment d’elaboracié d’aquest Pla s’han iniciat els treballs per donar-hi

resposta.

S’aprecia segregacid horitzontal, és a dir, repartiment de tasques segons el sexe a direccid,
administracid, personal docent, personal técnic i personal de taquilla, per bé que entre el personal
docent i el personal técnic on és on hi ha una majoria d’homes. En el cas del personal docent,
habitualment és una feina feminitzada. La segregacié horitzontal perpetua els rols de génere en
les entitats i és per aixo que cal implementar mesures per erradicar-la, per bé que tant homes com
dones poden estar capacitades per realitzar tasques de diferent naturalesa amb independencia

del seu sexe.
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Pel que fa a I'analisi retributiu, I'escletxa salarial a 'EMVIC és favorable a les dones i al CAE,
favorable als homes. Aquestes diferencies es deuen, principalment, a I'exercici de funcions de
responsabilitat i els anys de permanencia a la Fundacid, el que es tradueix en el complement
d’antiguitat. Una altra de les causes és que, en el CAE, els llocs de treball en els que es perceben
complements per a la realitzacié de funcions especials i jornades laborals prolongades, estan

ocupats per homes. Per tant, hi ha una percepcié economica major entre els homes.

Un altre aspecte del que es recomana documentar i plantejar son els criteris d’assignacié de
docéncia a les aules territorials per tenir en compte les necessitats de conciliacié del professorat
que hi treballa. Es proposa compactar la docéncia en aules territorials que siguin proximes entre
elles, gliestio que ha sorgit a I’'enquesta a la plantilla, i que siguin properes al domicili de la persona,

d’aquesta manera, es milloraria la conciliacid i es reduirien els desplacaments en vehicle privat.

Pel que fa a la formacio, caldria promocionar les de tematiques relatives a igualtat i, en aquest
sentit, es suggereix estudiar la inclusio dels cursos valorants a com a més interessants o adequats
als llocs de treball de la plantilla que s’han llistat al capitol de diagnosi. Els que han tingut una millor
acceptacio son els seglients: Conceptes basics en igualtat i Llenguatge i Comunicacié no sexista i

Aplicacié de la perspectiva de génere en el lloc de treball.

Per ultim, caldria assenyalar la conveniéncia de documentar la perspectiva de génere en el Pla de
Prevencio de Riscos Laborals de la Fundacié per adequar els llocs de treball a les eventuals
necessitats que pugui tenir el personal femeni, com per exemple en el moment de I'embaras,

postpart, lactancia o altres circumstancies que es puguin donar per rad de la seva fisiologia.

En I'apartat en el que s’ha analitzat I'actual Protocol de prevencié de I'assetjament sexual i per rad
de sexe, s’han fet algunes propostes de millora amb I'objectiu d’estudiar-ne la seva inclusié quan
estigui prevista la seva revisio. Igualment, es posa especial incidencia en la inquietud manifestada
pel personal docent per dotar-se d’eines per detectar eventuals casos d’abusos entre I’alumnat,

per bé que es podria plantejar com una formacié en el marc d’aquest Protocol.

Tot i que la percepcié general de la plantilla és que en el si de la Fundacié no se senten
discriminades per rad del seu sexe, si que s’han plantejat algunes inquietuds respecte al nombre
de viatges setmanals en cotxe privat que s’han de fer entre les aules territorials per impartir
docencia, que a banda de dificultar la conciliacié no esta contemplat en el salari. En aquest sentit,
es recomana revisar el sistema d’assignacio de la docéncia a aquestes aules tenint en compte les
necessitats de conciliacid de la plantilla i I'acceptacio de les condicions per part de la plantilla per

impartir docéncia a aquestes aules. També s’han fet algunes propostes sobre el curriculum docent
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per incloure I'experiéncia de dones compositores, generalment desconegudes pel gran public. Pel
que fa a I'Us del llenguatge no sexista, es proposa fer formacions al respecte i promoure I'is d’'una
Guia de llenguatge no sexista. Aixi mateix, també es proposa fer formacié anual en temes d'igualtat

i perspectiva de genere.

En el relatiu al contingut i funcionament del Pla d’lgualtat, es proposa fer-ne un seguiment al llarg
del curs -qiiestid que ja es contempla en el capitol 5 d’aquest document-, incorporar les bones
practiques en matéria de conciliacid que ja s’estan portant a terme actualment, fer campanyes de

sensibilitzacié de manera periddica i que el seu contingut sigui entenedor per a la plantilla.



Empresa

QA‘
DALEPH

e Fundacié I’Atlantida

D’acord amb les conclusions extretes en el capitol 3 Diagnosi, els objectius quantitatius i qualitatius

del pla d’accions, son:

e Objectius qualitatius:

1.
2.

Incloure la perspectiva de genere en la gestid dels recursos humans de |'entitat.

Formar a la plantilla en qliestions relacionades amb la igualtat, com per exemple
metodologies de seleccié de personal, comunicacié i llenguatge no sexista, etc., que
contribueixin a la millora de la gestid i la comunicacid de I'entitat.

Formar a la plantilla en questions que ajudin a incorporar la perspectiva de génere a
I'activitat docent i artistica de la Fundacid, aixi com en la prevencié d’abusos entre
I'alumnat.

Documentar el sistema de teletreball actual.

Documentar les mesures de conciliacié que s'implementen actualment.

Elaborar el protocol de desconnexié digital, segons s’estableix a la normativa vigent.

e Objectius quantitatius:

1.

Assolir la paritat per rad de sexe en algunes arees de la Fundacié fins assolir els minims de
paritat 40/60% establert a la LO 3/2007, d’igualtat entre dones i homes.

Redactar un major nombre de textos amb llenguatge no sexista.

Incloure mesures que evitin els biaixos per rad de génere en els processos de seleccid.
Documentar les aplicacions del Protocol per assetjament sexual i per rad de sexe que es
puguin esdevenir.

Recollir els suggeriments de millora que es facin sobre el Protocol de prevencio de

I’assetjament sexual i per rad de sexe.

Aquest Pla d’lgualtat d’Oportunitats s’aplicara a la totalitat de la plantilla de la Fundacié

L’Atlantida en els seus centres de treball i la seva vigéncia és de 4 anys, des de gener de 2022 a
gener de 2026.
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D’acord amb el contingut de la diagnosi i, com s’avanca a |'epigraf de conclusions, a continuacié
es presenta el pla d’accions. L'estructura segueix l'ordre de la diagnosi i el seu contingut és el

seglent:

e Denominacio: numero i titol de I’accid.

e Descripcid: contingut de I'accié.

e Obijectius: fites quantificades que s’han d’assolir en la implementacié de la mesura.

e Indicadors: aspectes objecte de quantificacié que permetran determinar si s’han assolit, i
en quin grau, aquelles fites determinades en els objectius.

e Recursos humans i materials: persona o departament responsables de I'aplicacié de les
mesures i responsable d’assegurar que es realitzen les fonts d’informacié pertinents. En el
cas del recursos materials, aquells que eventualment es poguessin necessitar (pressupost,
instal-lacions, tecnologia...).

e Prioritat: Pot ser alta, mitjana o baixa depenent de la urgéncia que requereixi la seva
implantacié. S’han calendaritzat accions entre 2022 i 2026, per bé que algunes han de
comptar amb avaluacié periodica i que la data prevista de finalitzacié del pla és de gener
de 2026.

e Termini: dependra si sén mesures puntuals (per exemple: elaboracié del protocol de
desconnexid digital) o que en cal la seva implementacié de manera continua (per exemple:

mesures referides als processos de seleccid).

Amb I'objectiu d’esclarir el cronograma d’aplicacié de les accions, es presenta un calendari amb

I’ordre cronologic anual.

ANY 2022

Nom de I’accié Prioritat
1.1.Incorporacid de personal del sexe menys representat. Mitjana
1.2. Formacié en igualtat per les persones que intervinguin en els Mitjana
processos de seleccio.

1.5. Ofertes de feina en clau d'igualtat. Mitjana
2.1. Formacid en igualtat d’oportunitats en dones i homes de la plantilla. Mitjana
2.2. Formacio sobre llenguatge i comunicacié no sexista. Mitjana
2.3. Formacié en qlestions especifiques de la Fundacié en clau d'igualtat. Mitjana
4.1.Perspectiva de génere en la prevencio de riscos laborals. Mitjana
4.2 .Teletreball Mitjana




Empresa

e

DALEPH

Certificada

Fundacié L’Atlantida

4.3. Protocol de desconnexio digital Mitjana
6.2. Mesures de conciliacié previstes a la Fundacié. Alta
7.1. Bustia de suggeriments. Alta

7.3. Accions de sensibilitzacié

Preparar previ 25N 2022

ANY 2023
Nom de I'accio Prioritat
2.3. Formacid en igualtat per accedir a determinats perfils professionals. Baixa
2.4. Metodologies de seleccio de personal per evitar biaixos de génere. Mitjana
6.1. Criteris d'assignacio a la docéncia a les aules territorials Baixa
6.3. Corresponsabilitat en I'Us de les mesures de conciliacid Baixa
7.2. Avaluacié del Protocol de prevencié de |'assetjament sexual i per rad Finals 2023

de sexe.

Enquesta plantilla valoracié Protocol prevencié assetjament sexual i per

radé de sexe

Meitat vigencia Protocol
assetjament sexual i per

rad de sexe.

7.3. Accions de sensibilitzacié

Preparar previ 25N 2023

7.1. Bdustia de suggeriments

Baixa

ANY 2024

rao de sexe.

Nom de I’accié Termini
4.1. Promocio del lideratge femeni Baixa
6.1. Dones en llocs de comandament. Baixa
7.2. Avaluacio del Protocol de prevencié de |'assetjament sexual i per Finals 2024

7.3. Accions de sensibilitzacio

Preparar previ 25N 2024

7.1. Bustia de suggeriments

Baixa

ANY 2025

Nom de l’accié

Termini

Enquesta plantilla valoracié Protocol prevencié assetjament sexual i

per rad de sexe

Final vigéncia Protocol

Enquesta plantilla valoracio Pla Igualtat Fundacio

Desembre 2025

7.3. Accions de sensibilitzacio

Preparar previ 25N 2025

7.1. Bdustia de suggeriments

Baixa
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Tal i com es plasma en els quadres anteriors, la proposta d’accions concentra una major aplicacié
al principi de la vigéncia del Pla, per bé que hi ha qiiestions que han de ser objecte de millora. Aixi

mateix, el Pla d’Accions incorpora el cronograma de I'aplicacio i avaluacié de les mesures.
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Denominacio

1.1.Incorporacio
de personal del
sexe menys

representat.
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Descripcio

Implementacié de mesures de discriminacio

positiva per incorporar personal del sexe
menys representat fins complir els
percentatges de paritat establerts a la llei
(40%/60%).

En la publicacié d'una oferta de feina per
proveir un lloc de treball on hi ha
infrarrepresentacié d’un dels dos sexes,
incorporar la clausula seglient: “En cas
d’empat entre dues o més candidatures,
s’'incorporara aquella persona del sexe
menys representat en el lloc de treball a

proveir.”

Fundaci6 L’Atlantida

Indicadors

1.Procés de seleccié i contractacio

Utilitzar les mesures de
discriminacié positiva per assolir els
minims percentuals de paritat
establerts a la llei (40% pel sexe
menys representat i 60% pel més

representat).

Utilitzar mesures de discriminacio
positiva en aquells departaments on
un dels dos sexes estigui

infrarrepresentat.

Numero de vegades que s’han
utilitzat mesures de
discriminacié positiva
implementades per assolir els
minims percentuals de paritat

establerts a la llei.

Numero d’ofertes de feina en les
que s’han aplicat mesures de

discriminacio positiva.

Recursos
humans i

materials

Recursos

Humans/Direccio

Mitjana
2022

Termini

Continua,
quan es
publiqui
una oferta
de feina
per una
area amb
un dels dos
sexes en
infrarrepre

sentacio.




DALEPH

Empresa

Certificada

Fundaci6 L’Atlantida

1.2. Formacio en

Formacié en igualtat i en procediments i
metodologies que afavoreixin I'accés a la

Fundacid, en qualsevol dels seus llocs de

Formar en un minim de 3 hores en

Numero d'hores de formacio

realitzades.

Numero de persones

participants a la formacid del

igualtat per les treball, en les mateixes condicions. Per igualtat d'oportunitats i Persones que Mitjana
col-lectiu destinatari d'aquesta
persones que exemple: seleccid en base al curriculum metodologies de seleccid a la B intervenen en els | 2n Abril - juny
accio.
intervinguin en ocult. totalitat de les persones que processos de trimestre 2022.
els processos de intervenen en els processos de seleccio. 2022
Grau de satisfaccié de la
seleccio. Per a la seva realitzacié es buscaran vies seleccio de la Fundacio.
. formacié rebuda.
perque sigui bonificable (FUNDAE, Consorci
per a la Formacié Continua de Catalunya...)
Utilitat/aplicabilitat de la
formacié rebuda.
Fins al final
Incorporar a les ofertes de feina | NUmero de vacants en les que
1.3. Formacié en Persones que de la
relacionades amb processos de | s’ha valorat la formacié en
igualtat per | Valoracié de la formacié en igualtat en els CV redacten les vigencia del
seleccié i gestid de persones, la|igualtat. Baixa
accedir a | de les persones que optin a llocs de treball ofertes de feina i Pla
valoracié d'estar en possessié de Any 2023 -
determinats relacionats amb els processos de seleccid i que intervenen d'lgualtat.
) formacié especifica en igualtat o, en | Persones que s'han incorporat a 2024
perfils gestié de persones. en els processos
el seu cas, estudis de grau amb | la plantilla amb formacié en
professionals. de seleccid. Accio

formacié de genere.

igualtat.

continua.
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Adopcié de metodologies amb I'objectiu | Incorporar metodologies en| )
. L » Numero de metodologies
d'incorporar talent femenien arees on estan | processos ~ de  selecci6  que| . }
) o ) o o ) ) introduides per vetllar per la
1.4. infrarrepresentades i evitar possibles biaixos | anonimitzin la identitat de les|_ ) Persones que ) )
. . . N . igualtat d'oportunitats en els . Fins al final
Metodologies de | de génere. Exemples: curriculum ocult, guié | persones candidates en els processos B redacten les | Mitjana
B ) ) ) ) processos de seleccid. o de la
seleccio de preestablert per a lI'entrevista personal...|i que vetllin per a la igualtat ofertes de feina i | 3r sncia del
. . . vigéncia de
personal per d'oportunitats. Per exemple: CV| ) que intervenen | trimestre
) B i o ) » Numero d’ofertes de feina en les Pla
evitar biaixos de | Recurs: Guia de Buenas Practicas “Medidas | ocult per a I'etapa de valoracié de ] en els processos | 2023.
. ) . . o o . que s'ha incorporat mesures de B d'lgualtat.
génere. mas eficaces para la igualdad de | criteris objectius, implementar un{ de seleccid.
) ) By ) ) discriminaci6 positiva,
oportunidades entre mujeres y hombres". | guié d'entrevista predeterminat per o
. . L . R preferéncia de contractar dones.
(igualdadenlaempresa.es) evitar biaixos inconscients de genere.
Aconseguir que el 100% de les
ofertes de feina que es publiquin Fins al final
estiguin redactades en llenguatge no de la
Redaccio de les ofertes de feina en | sexista. ) Mitjana vigencia del
1.5. Ofertes de ) R Percentatge d'ofertes de feina Persones que
] llenguatge no sexista perqué tant dones com 2n Pla
feina en clau o redactades en llenguatge no redacten les| .
) homes se sentin interpel-lades per formar | Exemples: . . trimestre d'lgualtat.
d'igualtat. By L o sexista. ofertes de feina.
part de la Fundacié L'Atlantida. -Personal tecnic. 2022
-Presidéncia de I'0rgan tecnic. Accid
-Graduat o graduada en... continua.
-Persones candidates.
2. Formacié ‘
2.1. Formacid en | Formacio sobre conceptes basics entorn a la | Programar anualment una formacié | Nombre de formacions en
igualtat igualtat d’oportunitats entre dones i homes | de 3h sobre igualtat d’oportunitats. | igualtat realitzades. Mitjana
d’oportunitats dins del programa d’accions formatives. Administracio / | 3r-4rt
en dones i El temari de la formacid girara a I'entorn del | Formar en igualtat d’oportunitats el | Nombre d’hores de durada de Direccio. trimestre Puntual
homes de la marc normatiu en igualtat, els conceptes 100% del personal al personal les formacions que 2022 anual.

plantilla.

basics d'igualtat (sexe, genere, perspectiva

directiu i el que formi part de la

s’imparteixin.
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de génere, transversalitat de geénere...,) i
posara de relleu la importancia de
desagregar dades per sexe. Es programara
una formacié anual de 3 hores, sens
perjudici que, per raons d’organitzacid
interna, se’n programin d’altres en aquesta
materia que ampliin el nombre d’hores de

formacio.

Per a la seva realitzacid es buscaran vies
perque sigui bonificable (FUNDAE, Consorci

per a la Formacié Continua de Catalunya...)

comissio de seguiment del Pla

d'lgualtat.

Formar en igualtat d’oportunitats al

60% del personal de la Fundacio.

Vetllar perque, com a minim, el 50%
de la plantilla formada en igualtat

d'oportunitats siguin homes.

Programar, si s’entén oportu per
raons organitzatives, formacio

addicional en igualtat.

Percentatge de persones que ha
participat a la formacié en

igualtat per departament i sexe.

Percentatge d’assisténcia dels
col-lectius destinataris d'aquesta
formacié per departament i

sexe.

Numero d’hores de formacid

programades addicionalment.

Grau de satisfaccié de la

plantilla.

Grau d’aplicabilitat als llocs de

treball de la plantilla.

2.2. Formacio
sobre llenguatge
i comunicacié no

sexista.

Formacié per redactar els textos de la
Fundacio (pagina web, notes de premsa,
ofertes de feina...) en llenguatge no sexista,
aixi com per dur a terme una comunicacié

no sexista.

Per a la seva realitzacié es buscaran vies
perqueé sigui bonificable (FUNDAE, Consorci

per a la Formacié Continua de Catalunya...)

Programar anualment 1 formacié de
3h sobre llenguatge i comunicacio
no sexista per la plantilla de la

Fundacié.

Nombre d'accions de formacions

realitzades.

Nombre d’hores de duracié de

les accions realitzades.

Nombre de persones que han
participat de la formacio per

sexe i departament.

Grau de satisfaccié de la

formacié de la plantilla.

Administracié /

Direccio.

Mitjana
3r
trimestre
de 2022.

Fins al final
dela
vigéncia
del Pla
d'lgualtat.

Puntual

anual.
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Grau d’aplicabilitat de la

formacié en els llocs de treball.

2.3. Formaci6 en
questions
especifiques de
la Fundacié en

clau d'igualtat.

Formacié en clau d'igualtat sobre gliestions
relacionades amb les tasques propies de la
Fundacid, aixi com altres d'interes per a la
plantilla: docéncia amb perspectiva de
geénere, programacio amb perspectiva de
geénere, aplicacio de la perspectiva de
genere al lloc de treball, Relacions Laborals
en clau d'igualtat, deteccié d'abusos en

I'alumnat...

Programar anualment una formacio
sobre les tematiques formatives
proposades a la descripcié i incloses
al capitol de Diagnosi, segons
I'interés mostrat per la plantillaila
seva aplicabilitat al lloc de treball.
Aquesta formacié sera d’un total

aproximat de 3 hores anuals

Nombre d'accions de formacié

realitzades.

Nombre d’hores de duracié de

les formacions realitzades.

Nombre de persones que han
participat a la formacid per sexe

i departament.

Grau de satisfaccié de la

formacié per part de la plantilla.

Grau d’aplicabilitat de la
formacié en els llocs de treball

de la plantilla.

Administracié /

Direccio.

Mitjana
3r
trimestre
de 2022.

Fins al final
dela
vigencia
del Pla
d'lgualtat.

Puntual

anual.




(W

DALEPH

Empresa

“

Certificada

3.1.
del

femeni

Promocié

lideratge

Posada en valor de la necessitat de
qualificar i acompanyar les dones perque
accedeixen a llocs de comandament i
difusio dels avantatges que aix0 pot
comportar (decisions més assertives, millor
gestio de la intel-ligéncia emocional, etc.)
mitjangant diferents mesures de

sensibilitzacio

Fundaci6 L’Atlantida

3. Promociod professional

Elaborar i difondre mesures (1 coma
minim) que promoguin la preséncia
de dones en la docencia i I'exercici
professional de la musica, aixi com la
igualtat d'oportunitats en el treball
(22 de novembre, Santa Cecilia i 8 de
marg, Dia Internacional de les Dones
Treballadores).

mesures de

Preveure diferents

sensibilitzaci6  d'acord a les
necessitats de context (cartelleria,
activitats practiques, difusié de
webinars, ponéncies, banners a la

web, xerrades, conferéncies,...)

Nombre de mesures de
sensibilitzacio en les que s'ha
posat en valor el lideratge

femeni.

Tipus de mesures de
sensibilitzacio (cartelleria,
activitats practiques, difusié de
webinars, ponéncies,
conferéncies, banners/noticies

web,...).

Mecanismes de difusio de les
mesures (pagina web, intranet,
correu electronic, cartells als
centres de la Fundacio o a espais

externs,...).

Percentatge de persones de la
plantilla que han participat en
les mesures de sensibilitzacio

per sexe i departament.

Personal

comunicacio.

de

Baixa
2024.

Puntual
periodica al
llarg de la
vigencia del
Pla
d'lgualtat.
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4. Condicions de treball

Nombre de mesures de

prevencio de riscos laborals amb Revisio del
Incorporar mesures especifiques perspectiva de génere Enel servei
. L que donin resposta a la salut de les | incorporades. . moment actual.
) Revisi¢ i actualitzacié de I'actual Pla de ) Equip L
4.1.Perspectiva » . o dones en el Pla de riscos laborals. que s’hagi
. prevencié de riscos laborals, amb I'objectiu . B responsable de .
de génereen la . . . Nombre d'accions de formacié B de revisar | Puntual
B d'incorporar la perspectiva de génere, By By . L la prevencié de o
prevencio de ) ) Formacié de 20h en prevencié de realitzades per I'equip ) el Pla de periodica
. tenint en compte les necessitats de les ) . B riscos laborals a B
riscos laborals. . riscos laborals amb perspectiva de encarregat de la prevencio de B Prevencié | (cada
dones de la plantilla. . . . » la Fundacié. .
genere a I'equip responsable de riscos laborals a la Fundacid. de Riscos vegada que
prevencio de riscos. Laborals. es contracti
Nombre d’hores de la formacid el servei)
impartida.

Documentar el sistema i mesures de | Sistema de teletreball establert a
teletreball de la Fundacid i la Fundacio.

circumstancies en les que hi poden

haver modificacions. Nimero de circumstancies
Documentar el sistema de teletreball de la introduides en el sistema de
Fundacid. Incorporar criteris, mesures, tipus | Establir quins tipus de tasques teletreball que poden fer variar

de docencia i tasques propies del personal | propies del personal es poden dur a | aquest sistema.

que es poden dur a terme en modalitat | terme en modalitat telematica. Bai
aixa
4.2.Teletreball telematica. Es vetllara perque el teletreball Percentatge i tipologia de | Direccid 2024 Puntual.
contribueixi a la millora de la conciliacié del | Avaluar el grau de satisfaccié de la mesures obligatories i mesures

personal de la Fundacié. S'informara a la| plantilla amb aquest sistema, per consistents en recomanacions.

plantilla de I'existéncia del document de | departament i sexe.

teletreball per tots els mitjans interns. Numero de tasques del personal
Analitzar les situacions o llocs de que s’han de dur a terme
treball que s’han de realitzar necessariament en modalitat
necessariament en modalitat presencial.

presencial.
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Grau de satisfaccio de la plantilla

sobre el sistema de teletreball

4.3. Desconnexio

digital.

Elaboracié del protocol de desconnexid

digital. Incorporacié de mesures de
desconnexid digital que vetllin per uns usos
corresponsables dels temps de vida i treball
i fomentin la corresponsabilitat amb la vida
personal i familiar. S'informara a la plantilla
de I'elaboracié del protocol per tots els

mitjans interns.

Elaborar el protocol de desconnexié
digital incorporant-hi | un minim de
5 mesures per promoure la

desconnexid digital.

Proposar un minim de 5
recomanacions per promoure la

desconnexid digital.

Avaluar el grau de satisfaccio de la
plantilla amb les mesures, per

departament i sexe.

Analitzar les situacions o llocs de
treball que han d’atendre
comunicacions telematiques fora de

I’horari laboral.

Nombre i tipologia de mesures
aprovades.

Percentatge i tipologia de
mesures obligatories i mesures
consistents en recomanacions.
Situacions en les quals cal
atendre comunicacions
telematiques fora d'horaris de
feina i llocs de treball als que

afecta.

Grau de satisfaccid6 amb les
mesures i recomanacions de
desconnexid digital per

departament i sexe.

Direccio.

Mitjana
3r
trimestre
2022

Puntual
(elaboracié
de
document)
i anual

(avaluacid).
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5. Corresponsabilitat de la vida personal, familiar i laboral

5.1. Criteris

Avaluacié dels criteris d'assignacié de la

Ordenar els criteris d’assignacié de

la docencia a les aules territorials de
la xarxa prioritzant, sempre que
sigui possible, necessitats de

conciliacio del professorat i

Relacio de prioritats per
I'establiment de criteris per la

docéncia a les aules territorials.

Numero d’assignacions

sexe i any.

d'assignacio a la | docencia a les aules territorials per afavorir . Baixa
proximitat del domicili. proposades tenint en compte Direccio. Puntual
docencia a les la conciliacié del personal docent i o Any 2023
aquests criteris.
aules territorials | I'eficiencia en els desplagaments.
Elaborar un document en el que es
reculli la prelacié de criteris per Numero d’assignacions
assignar la docencia a les aules efectivament realitzades tenint
territorials de la xarxa. en compte aquests criteris.
Puntual,
Nombre de documents
Recollir documentalment les periodica.
elaborats.
mesures de conciliacié que 2023
actualment s'implementen a la avaluacié
Vies de comunicacié formals
Documentacié de les mesures de conciliacié | Fundacié (flexibilitat horaria, deles
5.2. Mesures de . i usades per informar la plantilla Alta
que s'apliquen a la Fundacié i comunicacié | sistema de teletreball...). Recursos persones
conciliacié del document de mesures de ler
formal a la plantilla. Aquesta documentacié Humans/Direccio que s'han
previstes a la . conciliacié. ) trimestre
formara part de la d'acollida a les noves Difondre aquest document entre la /Administracio acollita
Fundacié. 2022
incorporacions. plantilla. aquestes
Analitzar el nUmero de persones
mesures,
que s'han acollit a les mesures
Lliurar aquest document a les noves per
] ) de conciliacié per departament,
incorporacions. departame

nt i sexe.
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5.3.
Corresponsabilit
atenl'ds de les
mesures de

conciliacio.

Mesures de sensibilitzacid sobre I'Us de les
mesures de conciliacié de la Fundacié. Es
buscara que les persones que rebin el
missatge siguin, principalment, els homes,
atés que son el col-lectiu que, socialment, fa
menys Us de les mesures de conciliacio amb
la finalitat de co-gestionar el temps de vida

professional amb la familiar.

Elaborar material i fer difusio dels
avantatges que la corresponsabilitat
comporta en la vida de les persones.
Posar en marxa mesures
sensibilitzacio per a la
corresponsabilitat en les que es posin
en valor un minim de 5
avantatges/arguments de
corresponsabilitat dels homes en les

tasques domestiques i de cures.

Tipus de mesures  de
sensibilitzacid per la
s'han

corresponsabilitat que

elaborat.

Namero i tipus de canals de
difusio utilitzats.
Numero de  mesures de
sensibilitzacid per a la
corresponsabilitat

implementades.

Numero d'arguments utilitzats

en pro de la corresponsabilitat.

Grau de satisfaccio i aplicacié de
les mesures.
Ndmero d’homes que s’han
acollit a mesures de conciliacio

per departament i any.

Administracié /

Direccio.

2023

Fins al final
de la
vigencia del
pla
d'igualtat.

Puntual

anual.
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6.1. Dones en
llocs de
comandament.

Paritat per rad de sexe en els llocs de més

responsabilitat de la Fundacié.

Fundaci6 L’Atlantida

6. Infrarrepresentacié femenina

Aconseguir preséncia paritaria de

dones i homes en les direccions

d'area.

Percentatge de donesi homes en
els llocs de responsabilitat de la

Fundacié per departament i any.

Protocol de prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Direccid /

Administracié

Baixa
2024

Fins al final
de la
vigencia del
Pla
d'lgualtat.
Puntual en
promocion

s internes.

7.1. Bustia de

suggeriments.

Posada a disposicio d'una bustia de
suggeriments accessible, anonima, i
disponible qualsevol diai en horari per tal
que la plantilla pugui plantejar-hi millores,
canvis, propostes, etc. cara a la seva millora

en la propera revisio del protocol.

Posar a disposicié de la plantilla
busties de suggeriments per a la
millora del Protocol i comunicar la
seva existencia a la totalitat de la
plantilla. Considerar els
suggeriments  recollits per a
I'avaluacié de I'eficacia del Protocol
de prevencio de I'assetjament sexual
i per rad de sexe. Incorporar com a
minim el 25% dels suggeriments
plantejats a la bustia en la revisié del

nou Protocol.

Nombre i tipologia de canals pels
quals s'ha difds I'existéncia de la

bustia.

Numero de suggeriments de
millora recollits.
Numero de suggeriments que
s’han tingut en compte en

I"avaluacidé i millora del Protocol.

Administracié /

Direccio.

2022

Puntual

anual.
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7.2. Avaluacio

del Protocol de

Recollir les dentncies que es
realitzin segons els mecanismes

establerts al Protocol.

Avaluar I'eficacia del desplegament

Numero de denuncies rebudes.

Temps de resolucio i sentit de les

resolucions.

Percentatge d'implementacid de

B Avaluacié anual de I'eficacia del Protocol de | de les mesures previstes en cas de mesures recollides al Protocol. | Comissié de
prevenci6 de » . . ) o . Anual Puntual
. prevenciod de I'assetjament sexual i per radé | dendincia seguiment  del
I'assetjament . B . 2023 -2024 | anual.
. .| de sexe. Grau de satisfaccio de la plantilla | Protocol.
sexual i per rad . B . . L
4 Avaluar la satisfaccid de la plantillaa | a la meitat de la vigencia del
e sexe.
través d'una enquesta mitjangant Protocol.
I'elaboracié d'una enquesta en la
meitat de la seva vigéncia i una altra | Grau de satisfaccio de la plantilla
al final de la mateixa. al final de la vigéncia del
Protocol.
) , B Elaborar accions d’adhesié al 25
Elaborar accions d’adhesio al 25 de ) )
) ) de novembre, Dia Internacional
novembre, Dia Internacional de , o o
, L o de l'erradicacié de la violencia
I'erradicacié de la violéncia .
) masclista
masclista
B L L ) B Fer arribar aquesta accié
Adhesié de la Fundacié a I'erradicacié de la | Fer arribar aquesta accié o .
) o ) ) o . comunicativa a la plantilla. o By
7.3. Accions de violéncia de la vida de les dones i nenes (25 | comunicativa a la plantillaia Administracié /| Anual 2022 | Puntual
sensibilitzacio de novembre, Dia Internacional I'alumnat de 'EMVIC i persones . ., | Direccio. - 2025 anual.
Per arribar aquesta accid

d’erradicacio de la Violéncia Masclista)

usuaries del CAE.

Recordar a la plantilla de I'existéncia
del Protocol de prevencié de
I’assetjament sexual i per rad de

sexe.

comunicativa a l'alumnat de
'EMVIC i persones usuaries del

CAE.

de
de

Recordar a la
del

plantilla

I’existencia Protocol
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A continuacié es descriu el sistema de seguiment i avaluacié del Pla d’igualtat de la Fundacié

L’Atlantida, que s’ajusta a allo establert a I'article 9 del Reial Decret 901/2020.

El Pla d’lgualtat d’Oportunitats té una vigéncia de 4 anys i, en el transcurs d’aquest temps, es

realitzaran els segiients informes de seguiment i avaluacio:

e Informes de seguiment semestrals.
e Avaluacions anuals.

e Avaluacié final.

Segons |'establert als articles 8.2 i 9.5 del RD 901/2020, aixi com l'article 47 de la LO 3/2007 i
I'article 64 de I'Estatut dels Treballadors, s’"haura de constituir una Comissié de Seguiment del Pla
d’lgualtat, amb la composicid i atribucions que s’hi decideixin. Aixi mateix, hi haura d’haver una
participacié paritaria per part de I'entitat i la representacid de la plantilla, aixi com també una
composicid paritaria, en la mesura del possible, entre dones i homes. Si es decideix, la Comissid
de Seguiment pot estar constituida per les mateixes persones que han format part de la Comissid

Negociadora.

Aguesta Comissid assumeix la funcid de dur a terme el seguiment i avaluacio periodics, aixi com

I’avaluacio final del Pla, segons les competéncies establertes a la norma:

Implementar, seguir i avaluar les mesures incloses al Pla d’Accions segons el calendari establert.
Identificar els mitjans i recursos per la seva implementacid, seguiment i avaluaciod.

Establir instruments de recollida d’informacid necessaris per realitzar el seguiment i avaluacio del
grau de compliment de les mesures contingudes en el Pla d’Accions.

Elaborar els informes preceptius, segons |'establert en aquest capitol.

Establir procediments per resoldre les eventuals discrepancies que sorgeixin en el seguiment i

implementacio del Pla d’accions.

Els documents de seguiment i avaluacio s’alimentaran de la informacio preceptiva, que es recollira
segons |'establert per part de la persona, area o departament responsable de la seva

implementacid. Aquest extrem esta fixat en el Pla d’Accions.
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1.Informes de seguiment semestrals

S’elaboraran cada 6 mesos i el seu contingut sera una sintesi ordenada de dades que reflectiran el
grau d’implementacié de les accions que s’han posat en marxa (o s’havien de posar en marxa) en
el periode de control. També es descriuran, si s’escau, de les diferencies introduides en la

implementacio de les accions respecte el previst inicialment, explicant-ne els motius.

Es realitzara una fitxa per cada accid, que s’alimentara de la informacié que reculli el departament
encarregat de la seva implementacid, segons els indicadors establerts en el Pla d’Accions. A tall
d’exemple, per recollir les dades plantejades als indicadors de I'accié 2.1. Formacid en igualtat per
les persones que intervinguin en els processos de seleccio, el departament encarregat de dur a
terme l'accié, haura de decidir el procediment i eina per la recollida d’informacié que haura de
nodrir les fitxes de seguiment de I'accié. Les dades que requereixen els indicadors previstos en

I’esmentada accid 2.1 son els segiients:

Nom i cognoms persones assistents.

Sexe.

Departament.

Denominacid de I'accié.

Hores de durada.

Grau de satisfaccio de les persones assistents (mitjancant realitzacié enquesta).

Utilitat de la formacid respecte a les funcions de les persones assistents respecte a les taques

objecte de formacié (mitjancant enquesta de satisfaccid).

També s’haura de fer constar si I'accié s’ha implementat segons el calendari establert, de forma
anticipada, amb retard, o si s’havia d’haver implementat pero no s’ha pogut dur a terme. En els

dos ultims casos, s’hauran d’indicar els motius del canvi o incompliment.

A continuacid es presenta un model de fitxa de seguiment:
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FITXA DE SEGUIMENT DEL PLA D’ACCIONS FUNDACIO L’ATLANTIDA

FA

Fundacié L’Atlantida

NOM DE L’ACCIO OBJECTIUS INDICADORS DEPARTAMENT / CALENDARI RESULTATS GRAU
AREA IMPLEMENTACIO IMPLEMENTACIO
RESPONSABLE
IMPLEMENTACIO
1.1. Formacié en | Formar en un minim de Numero d'hores de Direccié / 2022 Aqui s’han

igualtat per les
persones que
intervinguin en els
processos de

seleccio.

3 hores en igualtat
d'oportunitats i
metodologies de
seleccid a la totalitat de
les persones que
intervenen en els
processos de seleccio

de la Fundacié.

formacié realitzades.

Numero de persones
participants a la
formacio del
col-lectiu destinatari

d'aquesta accid.

Grau de satisfaccid
de la formacio

rebuda.

Utilitat/aplicabilitat
de la formacio

rebuda.

Administracié /

Recursos Humans

d’incloure els
resultats obtinguts
en consonancia
amb els indicadors.

Per exemple:

“Formacio de 10h al
personal de direccio

i caps d’area.”

Implementat segons

calendari.

Implementat amb

retard.

No implementat

segons calendari.

100
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En cas afirmatiu, | Canvis introduits:

explicar els motius:

S’han introduit Si

canvis segons

I'establert en el No

Pla d’Accions?
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Si I'accié preveu indicadors qualitatius com I'avaluacié de la satisfaccié o de I'aplicabilitat (per
exemple, les accions formatives), es recollira aquesta informacié una vegada aquesta conclogui

mitjangant un giiestionari d’avaluacié de I’accié.
2.Informes d’avaluacié anuals

Es realitzaran cada any. S’inclouran les fitxes de seguiment de les accions que estiguin en marxa

segons el calendari, a més, una avaluacié qualitativa de les accions dutes a terme.

També s’explicaran les eventuals dificultats que puguin haver sorgit en la implementacié de les
accions previstes en el periode. Es detallaran els motius de les dificultats, aixi com les solucions

aportades (modificacié del calendari o de la mateixa accid, per exemple).

Es resumira el grau d’'implementacié del Pla d’lgualtat i es compara amb el calendari del Pla

d’Accions i els objectius continguts en el mateix.
Pel que fa el grau d’implementacid, es tindra en compte el segiient:

e Accions implementades segons calendari.

e Accions no implementades o implementades de manera parcial, segons calendari.

e Modificacions introduides a les accions, si és el cas, per millorar-ne |'eficacia (ex:
metodologia, calendari, arees o persones implicades, etc.).

e Dificultats, si n’hi haguessin, en la implementacio dels accions.

3.Informe d’avaluaci6 final

S’elaborara a la finalitzacié de la vigéncia del Pla d’lgualtat, és a dir, el gener de 2026. Incorporara

el seglient:

e Dades relatives al grau d’'implementacio de la totalitat de les accions contingudes en el Pla
d’Accions.

e Valoracié de I'impacte de les accions implementades (ex: major presencia de dones entre
el personal docent).

e Si alguna accié no s’hagués implementat se’n justificaran els motius i les dificultats, aixi
com si ha estat substituida per una altra accid.

e Recomanacions que orientin I’elaboracid del segiient Pla d’lgualtat: noves accions, accions
que s’han de seguir implementant, dificultats, condicionants, llicons apreses, etc.

e Grau de satisfaccio de la plantilla en relacio al Pla d’lgualtat.
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Bones practiques en la recollida d’informacié

En aquest apartat es proposen algunes bones practiques que poden millorar I'eficacia del

seguiment i avaluacio del Pla d’lgualtat.

Elaboracié de documents de recollida d’informacid, que s’alimentin de les dades que han de
nodrir els indicadors de les accions contingudes en el Pla d’Accions. De cada accio es recolliran les

dades que s’hi indiquin.

e Incloure valors numerics a les enquestes que permetin quantificar de manera simple les

opinions de la plantilla sobre aquelles qliestions que se’ls hi preguntin.

Per exemple: per quantificar el grau de satisfaccié de la plantilla sobre les accions formatives en

les que han participat: 1 = gens satisfet/a 2 = poc satisfet/a 3 = bastant satisfet/a 4 = molt satisfet/a.

e Coordinacié entre la Comissié de Seguiment i els departaments, arees o persones
encarregades d’implementar les accions. Seran aquests ultims els que elaboraran els
documents d’analisi de la implementacié de les accions i els remetran en la Comissié de
Seguiment, que els recolliran i analitzaran per elaborar els informes de seguiment

semestral, aixi com les memories anuals i la memoria final.

Grafic 61. Sistema de seguiment i avaluacié

PERIODICITAT DEL

SEGUIMENT I L’AVALUACIO SISTEMA DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Informes de
L seguiment, cada 6 Indicadors de realitzacié Calendari de
mesos seguiment
Indicadors de resultat
. Departament
Avaluacié anual:
r nsabl
Cada any esponsable de
—> generar la
Generacio de fonts . L,
informacié  per
d’alimentacio dels .
alimentar els
. indicadors indicad
Avaluacio final: Indicaaors,
> | EI2026 d’acord el Pla
d’Accions.
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ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA DEL PLA D'IGUALTAT
DE L'EMVIC | EL CAE

A Vic, a juliol de 2021, a les __ hores, es reuneixen a les persones relacionades per
constituir la Comissié Negociadora del Pla d'igualtat de I'EMVIC (Escola i Conservatori de Musica
de Vic) i el CAE (Centre d’Arts Esceniques d’Osona).

Reunits:

I.-Per la Fundacid I’Atlantida
- Sra. Montserrat Catlla i Dot, directora de la Fundacio L'Atlantida
- Sra. Dolga Albert, directora de 'EMVIC

- Sra. Ndria Blasco i Rovira, cap administratiu de la Fundacié L'Atlantida

Il.- Com a representants dels treballadors i treballadores de 'EMVIC i el CAE
- Sr.Joan Santaugini, comité de la Fundacié L'Atlantida
- Sr. Tomas Gonzélez, comiteé de 'EMVIC

Sra. Alba Boada, comité de 'EMVIC

EXPOSEN

PRIMER. Que de conformitat amb el que disposa la Llei Organica 3/2007, de 22 de marc i el Reial
Decret 901/2020, de 13 d'octubre, per a la igualtat efectiva de dones i homes, totes les entitats i
empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb
aquesta finalitat, han d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral
entre dones i homes. En els cas de les entitats i empreses amb 50 o0 més persones en plantilla, les
mesures d’igualtat, d’acord al que estableix I'article 42.5 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg,

han d’orientar-se a I’elaboracié i aplicacié d’un pla d’igualtat.

SEGON. El RD 901/2020, de 13 d'octubre, per a la igualtat efectiva de dones i homes (arts 4 i 5)
estableix que els plans d’igualtat han de ser negociats, i per aquest motiu, cal constituir una
Comissid negociadora en la que han de participar, de forma paritaria, la representacié de I‘entitat

i de les persones treballadores.
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TERCER. Les parts es reconeixen mutuament la capacitat suficient per obligar-se en el present acte
i el deure d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral entre dones
i homes en 'EMVIC (Escola i Conservatori de Mdusica de Vic) i en el CAE (Centre d’Arts Esceniques

d’Osona), ambos equipaments gestionats per la Fundacio L’Atlantida.
ACORDEN

PRIMER. Constitucié
La constitucié de la Comissié negociadora del pla d’igualtat de 'EMVIC i el CAE, formada per tres

representants de la Fundacié L’Atlantida i tres representants de les persones treballadores de
'EMVIC i el CAE.

SEGON. Composicid
Donant compliment al que estableix I'art 5.3 del RD 901/2020, de 13 d'octubre, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, per a 'adequada elaboracié del Pla d’igualtat de 'EMVIC i el CAE, i la
seva correcta implementacid, aixi com per tal de generar un document de consens i representatiu
de totes les parts, la Comissié negociadora del Pla d’igualtat de 'EMVIC i el CAE queda constituida:
I. -Per la Fundacio I’Atlantida:

- Sra. Montserrat Catlla i Dot, directora de la Fundacio L'Atlantida

- Sr. Pau Albert.

- Sra. Nduria Blasco i Rovira, cap administratiu de la Fundacié L'Atlantida

Il.- Com a representants dels treballadors i treballadores de 'EMVIC i el CAE
- Sr.Joan Santaugini, comité de la Fundacié I'Atlantida
- Sr. Tomas Gonzalez, comité de 'EMVIC

Sr. Jordi M. Macaya, comite de 'EMVIC

TERCER. Obligacions
Les persones membres de la Comissidé negociadora han de procurar I'establiment d’acords, i no
poden divulgar ni difondre informacié a la que puguin tenir accés en tant que membres de la

Comissid.

QUART. Competéncies
La Comissié negociadora té competéncies en:
a) Negociacid i elaboracié de la diagnosi, aixi com sobre la negociacié de les mesures que

integrin el pla d'igualtat.
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Elaboracié de l'informe dels resultats de la diagnosi.

Identificacid de les mesures prioritaries que han de conformar el pla d’accions, tot
considerant els resultats de la diagnosi, el seu ambit d'aplicacio, els mitjans materials i
humans necessaris per a la seva implantacid, les persones o organs responsables, i la
temporalitzacié de les actuacions.

Impuls de la implantacié del pla d'igualtat als dos equipaments gestionats per la Fundacid
I’Atlantida.

Definicié dels indicadors de seguiment i els instruments de recollida d'informacié per a
realitzar el seguiment i avaluacié del grau de compliment de les mesures del pla d'igualtat
implantades.

Totes les altres funcions que pogués atribuir-li la normativa i el conveni col-lectiu
d'aplicacid, o s'acordin per la propia comissid, inclosa la remissié del pla d'igualtat que
sigui aprovat davant l'autoritat laboral competent a I'efecte del seu registre, diposit i

publicacid.

A més, la Comissid negociadora haura d’impulsar les primeres accions d’informacid i sensibilitzacié

a la plantilla.

CINQUE. Funcionament

La Comissio es reunira com a minim per constituir-se, per acordar la temporalitzacio i metodologia

per I'elaboracid del pla d’igualtat; per analitzar i validar els resultats de la diagnosi, aixi com per

consensuar les linies d’actuacié del pla d’accions; per consensuar el pla d’accions, la resta

d’apartats del pla d’igualtat i per validar el pla.

També es podra reunir quan aixi ho sol-licitin quatre membres dels que la composen.

S’aixecara acta de totes les reunions en la que es recolliran els temes tractats, els acords assolits,

els documents presentats i la data de la seglient reunid, en cas que quedi fixada.

Les reunions es convocaran per escrit, hi haura ordre del dia i es duran a terme telematicament

per facilitar la seva organitzacio.

Per a la valida constitucio de la Comissio a efectes de la celebracid de reunions, deliberacions i

presa d'acords, es requerira la preséncia de com a minim el 50% dels membres de cada una de les

parts que l'integren.
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Els acords de la Comissio requeriran el vot favorable de la majoria present, sent vinculants aquests
per a totes les parts.

| perque aixi consti, les parts, en la representacié que ostenten, signen en el lloci data assenyalats
al comengament, aquesta acta de constitucié de la Comissié negociadora del Pla d’igualtat de
'EMVICi el CAE en senyal d'acceptacio, fidel compliment del seu contingut, i com a prova de

conformitat amb el que estableix la present acta.
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Els documents de la Fundacié que s’han analitzat per a I’elaboracio de la diagnosi son els seglients:

Plantilla Excel 1:
e Distribucio de la plantilla per:

e Sexe
e Edat
e Area/departament
e (Categoria professional
e Vincle / relacid laboral
e Hores de la seva jornada
e Centre de treball
e Altes de la plantilla el 2020 (desagregades per les variables anteriors)
o Baixes de la plantilla el 2020 (desagregades per les variables anteriors)
e Promocions el 2019 i el 2020 (desagregades per les variables anteriors) i lloc d'origen de
la persona que promociona i lloc al qual accedeix.
e Persones que s'han acollit a mesures de conciliacié el 2019 i el 2020 (desagregades per

les variables que s’esmenten a distribucié de la plantilla)
Document informatiu amb:

e Canals de publicacié de:
o Ofertes vacants (web municipal, CIDO, premsa local...,)
o Noves contractacions
o Pla de formacid / accions formatives
o

Vacants per promocio
Excel 2:
Registre salarial de la plantilla de I'any 2020, d’acord amb els conceptes seglients:

e Sexe
e Categoria professional
e Conveni col-lectiu d’aplicacid

e Salari base
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e Complements salarials
e Complements extrasalarials

e Retribucions totals

Aixi com el calcul de la mediana i la mitja de retribucions de I'lany 2020.

Excel 3:

e Persones que van cursar accions formatives (2020) (desagregades per les variables que

s’esmenten a distribucid de la plantilla), horari i modalitat.

Excel 4:

e Personal docent que treballa a més d’una aula territorial.
Excel 5:

e Titulacié professorat EMVIC.

Altra documentacié obtinguda:

e Composicid Representacio Legal de la Plantilla separada per centres de treball i sexe.
e Resultats de I'entrevista realitzada amb Direccid General i la part social de la Comissid

Negociadora.

e Resultats de I'enquesta a la plantilla.
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ANNEX 3: OFERTA DE FEINA | RESOLUCIO DEL PROCES DE
SELECCIO

a) Oferta de feina.

Convocatoria d’'una placa de técnic d’il-luminacié
d’espectacles de la Fundacié L'Atlantida

La Fundacio LAtlantida conveca 1 plaga de técnic/a d'il-luminacio d'espectacles.

FUNCIONS | TASQUES

Coordinacio, realitzacid, supervisid i execucid de muntatges i desmuntatges de teatre, musica, dansa,
aixi com qualsevol activitat que es pugui realitzar en un escenari.

Manipulacié de taules de control de llums.

Manteniment d'equips/aparells de llums.

REQUISITS MINIMS :
Estar en possessid del titol de Formacid Professional de Grau Superior d” il-luminacid o d’estudis

equivalents. Si es tracta d’'un titol obtingut a I'estranger, cal disposar de la corresponent homologacio
en el sistema educatiu catald.

Curs basic de prevencid de Riscos Laborals.

Acreditar una experiéncia minima de 5 anys en llocs similars.

ALTRES ASPECTES QUE ES VALORARAN:
Experiéncia en I'Us de taules de control de d'il-luminacid.
Coneixements dels seglients programes informétics:
1. Gestid de sistemes técnics de so i d'il.luminacid
2. Office a nivell d'usuari
Proactivitat, empatia i treball en equip
Flexibilitat horaria
Discapacitacid igual o superior al 33%

Genere femeni per complir amb la llei de paritat
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JORMADA | HORARI

Contracte temporal fins al 31 de juliol de 2020 (omb possibilitat de continuitat). La jornada sera a
temps complert (37 5 hores/setmanals) i I'horari de dilluns a diumenge segons necessitats.

Salari anual: 26.460,62 € bruts anuals + 3150 € anuals de complement nocturnitat/mobilitat =
29.610,62 £ bruts anuals.

PROCES DE SELECCIO:

El procés de seleccid consta de dues fases:

PRIMERA FASE: Valoracié del curriculum tenint en compte el perfil d’'aquesta convocatoria.
Els candidats/tes han d’adjuntar el seu curriculum.

S’atorgard un codi personal a cada candidat un cop es confirmi la recepcid del curriculum.

Els curriculums seran contrastats i posteriorment valorats.

Posteriorment es passard o la segona fase (entrevista)

Si la comissié de seleccié ho considera oportl, es podra realitzar més d'una entrevista als candidats
finalistes.

La comissid de seleccid estard formada per la Directora general de la Fundacid I'Atlantida, el Cap

Técnic de la Fundacid 'Atlantida, un técnic/a del Servei Local d’'Ocupacid de Vic i un técnic de
I'espectacle extern a la Fundacid LAltantida.

CALENDARI DEL PROCES SELECTIU:

Del 17 al 28 de febrer es publicarda a la web de la Fundacié LAtlantida i recepcid de curriculums.
Del 2 al 5 de marg valoracié de curriculums.

El 6 de marg entrevistes.

11 de marg publicacid del resultat.

INCORPORACIO AL LLOC DE TREBALL

1 d'abril de 2020.
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RESULTAT DE LA CONVOCATORIA D'UNA PLAGA DE TECNIC D'IL-LUMINACIO D'ESPECTACLES DE
LA FUNDACIO L'ATLANTIDA

Codi

candidat
No

1 .
seleccionat
No

3 .
seleccionat

4 No Avaluat

7 Seleccionat

b) Resolucié del procés de seleccié

Convocatoria de places vacants d’acomodadors/es
a la Fundacié L'Atlantida

RESULTATS | RELACIO DE PERSONES SELECCIONADES EN RELACIO AL PROCES SELECTIU DE 5
ACOMODADORS/ES DE LA FUNDACIO ATLANTIDA.

De conformitat amb la publicacid de 'anunci de seleccid de personal al web diba.cat/slo amb el nimero
d'oferta 285632 i al web de la Fundacid 'Atlantida relatiu a aquest lloc de treball. Una vegada
finalitzada la primera fase del procés de: “ Valoracid del curriculum tenint en compte el perfil d aquesta
convacatoria”, un cop les persones aptes han realitzat la dindmica i la entrevista vinculada al mateix
procés; aquest son els resultats de les mateixes on les 5 primeres perscnes resten seleccionades, 4
resten en borsa i la resta no han estat seleccionades:

RESULTAT PROCES SELECTIU

Codi. PUNTUACIO ESTAT

43877 8,5 SELECCIONAT
43872 8,25 SELECCIONADA
43830 8 SELECCIONADA
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43984 7,75 SELECCIONAT
44151 7.75 SELECCIONADA
44601 7.5 BORSA
43862 7,25 BORSA
44613 7 BORSA
44020 6,75 BORSA
43860 NO APTE NO SELECCIONAT
43906 NO APTA NO SELECCIONADA
44238 NO APTE NO SELECCIONAT
44541 NO APTA NO SELECCIONADA
44641 NO APTA NO SELECCIONADA
43864 NO APTA NO SELECCIONADA
43864 NO APTA NO SELECCIONADA
NO
44161 NO SELECCIONAT
PRESEN.
NO
44531 NO SELECCIONADA
PRESEN.
NO
44611 NO SELECCIONAT
PRESEN.

Fundacié L’Atlantida
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19 18 8
(51%) (48%) (66%)

4
(33%)

H Dones M Homes B Dones M Homes

(87%)

1
(12%)

B Dones M Homes

Pel que fa a la resta de formacions amb menor participacid, les accions formatives, aixi com la

distribucid de la participacié per sexes, es detalla a continuacié:

e L'etica de la responsabilitat compartida en un centre educatiu. 2 dones.

e Liderant per a la resiliéncia. 1 dona.

e Comunicacié amb alumnes i families en temps de pandemia. 1 dona.

e Jornades per equips directs de UE YD. 1 dona.

e Xarxes socials. Modalitat Persualia. 2 dones.

e Cultura, pantalles, pandémia.La digitalitzacié dels serveis culturals als municipis. 1 dona.
e Analisis Cercles Comparatius. 2 dones.

e Dretintellectual. 4 donesi 1 home.

e Angles (fora horari laboral). 2 dones i 2 homes.
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e Les programaciones didactiques per competéncies en els entorns educatiu-musicals. 2
homes.

e Xines 1 (fora horari laboral). 1 home.

e MB Prevent Josep Soler Normativa Riscos laborals. 2 dones i 2 homes.

e Taller d'stories. 1 dona.

e Live Streaming. 1 dona.

e Certificat en ritmica Dalcroze. 1 dona.

e C(Creaccié — mecenatge. 1 dona.

e Normativa de riscos laborals. 1 dona.

e Ciberseguretat : Frau al client bancari. 2 dones.

o Aspectes metodologics i didactics d’'un ensenyament modern de la guitarra. 1 home.

L'octubre de 2021 es va organitzar una formacié sobre el nou Protocol de prevencié de
I'assetjament sexual i per rad de sexe en la que hivan participar 70 persones, de les quals 32 dones,

36 homes i 2 que no és possible identificar el seu sexe perqué no s’han identificat.
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Com es pot constatar, la participacid a la formacié ha sigut d’'una part important de la plantilla,
per bé que, considerant el nombre de dones i homes que hi ha, proporcionalment més elevada
entre les primeres. Aixi mateix, el col-lectiu amb més representacio és el personal docent, per bé
que conforma el gruix de la plantilla. Pel que fa als centres de treball amb major representacio,
I’'EMVIC és el personal on hi ha hagut més formacions, per bé que també és on treballa la majoria

de personal, si tenim en compte les aules territorials que en depenen.
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A continuacid es relacionen els items que van conformar I'enquesta a la plantilla.

1. Amb quin sexe s'identifica?
Dona / Home / Altres.

2. ldentifiqui’ns la seva edat.

3. Indiqui si treballa a jornada completa o parcial
Completa / Parcial

4. Indiqui el seu nivell formatiu dels estudis finalitzats

Educacié Secundaria Obligatoria / Batxillerat / Formacio Professional de Grau Mitja / Formacio

Professional de Grau Superior / Diplomatura, Llicenciatura, Grau / Postgrau, Master o superior
5. Indiqui el centre de treball en el que exerceix les seves funcions

Escola de Mdsica de Vic (EMVic) / Conservatori de Vic / Aula de Calldetenes / Aula de Folgueroles
/ Aula de Sant Julia / Aula de Viladrau / Aula d’Arbucies / Aula de Sant Hilari / Escola de Musica de

Tona / Centre d’Arts Escéniques

6. Indiqui la seva area de treball

Direccid / Personal docent / Administracié / Comunicacié / Programacio / Personal técnic /

Personal de taquilla / Acomodador, acomodadora / Logistica / Manteniment
7. Indiqui la seva antiguitat, en anys o fraccions, a la Fundacié L'Atlantida

8. Abans d'aquest qliestionari, sabia que la Fundacid L'Atlantida esta elaborant un Pla d'lgualtat

intern?
Si/ No
9. Creu que és necessari disposar d'un Pla d'lgualtat?

Molt / Bastant / Poc / Gens
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10.En cas negatiu, per quins motius creu que no és necessari?
11.Ha rebut formacié en igualtat de genere?
Si/ No
12.De les seglients formacions en igualtat, indiqui les que li semblen més interessants

Conceptes basics en igualtat / Comunicacid no sexista / Llenguatge no sexista / Docéncia amb
perspectiva de génere / Programacio artistica amb perspectiva de génere / Pressupostos amb
perspectiva de génere/ Eines per a elaborar plans d'igualtat / Coneixement del marc normatiu
i estratégic d'igualtat / Aplicar la perspectiva de génere al meu lloc de treball / Noves

masculinitats / Relacions Laborals amb perspectiva de génere

13.De les seglients formacions en igualtat, indiqui les que li semblen més aplicables en el seu lloc
de treball

Conceptes basics en igualtat / Comunicacié no sexista / Llenguatge no sexista / Docéncia amb
perspectiva de genere / Elaboracié d'informes d'impacte de genere / Pressupostos amb
perspectiva de génere / Programacio artistica amb perspectiva de génere / Eines per a elaborar
plans d'igualtat / Coneixement del marc normatiu i estratégic d'igualtat / Noves masculinitats /

Relacions Laborals amb perspectiva de genere.

14. Creu que l'oferta formativa en materia d'igualtat d'oportunitats que té al seu abast cobreix les

seves necessitats?
Si/ No

15.Sobre quines tematiques relacionades amb la igualtat de genere, diferents de les esmentades

anteriorment, li agradaria formar-se?
16.Indiqui el seu grau de satisfaccié amb I'oferta formativa (a nivell general) que té al seu abast
17.Indiqui si participaria d'altres accions formatives que La Fundacio L'Atlantida posés al seu abast
Si/ No
18.Redacta els seus documents amb un llenguatge no sexista?

Tots / La majoria / Només alguns / Cap / La meva feina no implica la redaccié de documents
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19. Des de la Fundacié li han indicat que és necessari redactar els documents en llenguatge no

sexista?
Si/ No / La meva feina no implica la redaccié de documents / Ho desconec.

20. Considera que els documents que s'elaboren a la Fundacid L'Atlantida estan redactats en un

llenguatge no sexista?
Tots / La majoria / Només alguns / Cap / Ho desconec.

21.Considera convenient que la Fundacié L'Atlantida es doti d'eines que li facilitin la redaccié de

documents en llenguatge no sexista?
Si/ No

22.Indiqui en quina mesura considera necessari redactar els documents en un llenguatge no

sexista
Molt important / Important / Poc important / Gens important

23.Té necessitats de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar que actualment no estan

cobertes?
Si/ No
24.Indiqui les seves principals necessitats de conciliacié en matéria de flexibilitat horaria

Flexibilitzar la seva jornada laboral per tal d’acompanyar a les seves filles o fills a I'escola o anar
a recollir-les / Flexibilitzar la seva jornada laboral per cuidar de persones grans o dependents /
Escollir el seu torn de treball / Distribuir de forma més personalitzada la seva jornada en funcio
del volum de treball / Disposar de major flexibilitat en I'eleccié dels dies de vacances /

Comprimir la setmana laboral / Altres
25.Indiqui les seves principals necessitats de conciliacié en matéria de flexibilitat de I'espai

Teletreballar / Dur a terme reunions, tutories per videoconferéncia / Rebre informacié fora de

I"horari laboral (via WhatsApp, intranet, correu electronic... / Altres

26. Indiqui altres mesures de conciliacié que hauria d’implantar la Fundacié L'Atlantida per donar

resposta a les seves necessitats?

27. Indiqui en una escala de 0 a 5 la importancia o centralitat que li donen les segiients activitats
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Disposar d'un treball retribuit / Treballar a jornada completa / Acompanyar o anar a recollir les
seves filles o fills a I'escola / Assistir a reunions escolars / Cuidar presencialment a persones
grans o dependents a carrec seu / Formar-se / Assistir a esdeveniments culturals i d'oci /
Realitzar activitats esportives / Assistir vosté a consulta médica (quan ho necessita) /
Acompanyar o anar a recollir les seves filles o fills a activitats extraescolars / Acompanyar a les
seves filles i fills o persones grans dependents al metge (quan ho necessiten) / Dur a terme

tasques domestiques de manteniment de la llar

28.Hi ha algun condicionant que actualment l'impedeixi poder accedir a una promocio interna?
Si/ No

29.Quines d'aquestes qlestions li han suposat un condicionant per a poder promocionar?

Falta de temps per formar-se o preparar-se els examens / Falta de temps perqué necessita
cuidar de les seves filles i fills / Falta de temps perqué necessita cuidar de persones grans o
dependents / Falta d’experiéncia / Falta d’interés per promocionar / Falta d’oportunitats /

Altres

30.Quines mesures podria adoptar la Fundacié L'Atlantida per tal d'augmentar les seves

possibilitats de promocié?

31.Sabia que la Fundacié L'Atlantida ha elaborat un protocol d'actuacié per a la prevencié i

abordatge de I'assetjament sexual, per rad de sexe i |'assetjament psicologic?
Si/ No

32.Té coneixement de les mesures sobre prevencid de l'assetjament sexual i per rad de sexe que

conté el protocol?
Si/ No

33. Quines mesures de millora creu que podria incorporar I'actual protocol de la Fundacio
L'Atlantida?

34. Quina o quines propostes d'accions creu que hauria de recollir el Pla d'lgualtat?
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