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L'Escola de Musica i el Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona, com
a institucié publica compromesa amb els principis de servei a la ciutadania, assumeix la
igualtat de génere com un eix estratégic en la seva cultura organitzativa i en el seu model de
gestio.

En aquest sentit, I'elaboracié del Pla Intern d'lgualtat s'emmarca en el compliment de la
normativa vigent en materia d'igualtat, especialment la Llei organica 3/2007 per a la igualtat
efectiva de dones i homes, aixi com el Reial decret 901/2020, relatiu als plans d'igualtat i el
seu registre, i el Reial decret 902/2020 d'igualtat retributiva. AqQuest marc normatiu estableix
I'obligacié de les organitzacions de garantir la igualtat de tracte i d'oportunitats, aixi com de
prevenir qualsevol forma de discriminacié per rad de sexe.

Més enlla del compliment legal, el Conservatori entén el Pla d'lgualtat com una oportunitat
per avancar cap a un model organitzatiu més equitatiu, transparent i responsable, integrant
la perspectiva de génere de manera transversal en el conjunt de les seves politiques,
processos i practiques.

La diagnosi que es presenta en aquest document ha estat elaborada a partir d'una
metodologia rigorosa que combina l'analisi de dades quantitatives i qualitatives, incloent-hi
informacié facilitada per l'area de Recursos Humans, entrevistes a persones clau i un
questionari adrecat a la plantilla, amb l'objectiu de conéixer tant la realitat objectiva com les
percepcions internes en relacié amb la igualtat.

El procés ha estat liderat per la Geréncia, amb el suport técnic de Recursos Humans i la
participacié de la Comissi6é d'lgualtat, organ encarregat de vetllar pel desenvolupament,
seguiment i validacié del Pla.

Aquest treball permet identificar fortaleses, ambits de millora i possibles situacions de
desigualtat, establint aixi les bases per a la definicié d'un Pla d'Acci6 orientat a garantir la
igualtat efectiva entre dones i homes dins I'organitzacio, aixi com a prevenir situacions de
discriminacié o violéncia.

Amb aquesta iniciativa, el Conservatori reafirma el seu compromis institucional amb la
igualtat de génere, no només com a obligacié normativa, siné com a principi fonamental per
a la qualitat del servei public, el benestar de les persones i la construccié d'un entorn
educatiu i laboral respectuds, inclusiu i lliure de discriminacions.



La diagnosi del Pla Intern d'lgualtat de I'Escola de Musica i el Conservatori Isaac Albéniz de la
Diputacié de Girona s'ha elaborat a partir duna metodologia qualitativa i quantitativa
orientada a analitzar la realitat del centre amb perspectiva de génere.

La recollida dinformacié sha dut a terme mitjancant entrevistes individuals i un
questionari adrecat a la plantilla, que han permes coneixer tant dades objectives com
vivéncies, percepcions i experiencies relacionades amb les condicions de treball, les
relacions professionals, el clima laboral i la prevencié de situacions de discriminacié o
violéncia.

Des de l'inici del procés, la Geréncia ha assumit un paper central en I'impuls, el lideratge i la
coordinacié de l'elaboracié de la diagnosi del Pla Intern d’lgualtat. Aquesta decisio respon a
un compromis institucional explicit amb la incorporacié de la perspectiva de géenere al
funcionament del Conservatori i Escola de MUsica. En aquest marc, s'ha creat una Comissié
‘area

d’lgualtat amb la funcié de liderar, supervisar i acompanyar el procés. |, paral-lelament,
de Recursos Humans ha donat suport técnic al procés, facilitant les dades de la plantilla
necessaries per a l'analisi.

FASES PER A L'ELABORACIO DEL PLA D’'IGUALTAT

i L Moment de la decisié politica i técnica de posar en marxa un
Compromis de la Institucio i - .
Pla Intern d'lgualtat al Conservatori i Escola de MUsica.
Moment de definicié i planificacié de tot el procés. Es concreten
Reunid inicial les persones referents, la temporitzacié del procés de treball i
es delimiten la informaci6 i la documentaci6 necessaries.
Recull d'informacié i Elcentre emettota lainformacié i documentacié necessaria per
documentacid a la diagnosi de génere.
Es realitza un formulari en linia, adrecat a tot el personal del
QuUestionari en linia centre, per tal de conéixer la percepcié que tenen de la igualtat
de dones i homes.
, Es van dur a terme entrevistes en profunditat a persones clau
Entrevistes Lo
de l'organitzacié.
En aquesta fase tracta de recollir i tractar la informacio, tant
quantitativa com qualitativa. Amb la diagnosi de génere, es
busca obtenir un mapa de les caracteristiques del centre, els
processos i les practiques que hi tenen lloc. Aquesta fase
pretén valorar un conjunt d'indicadors per a l'assoliment de la

igualtat d'oportunitats real de les dones i els homes.

Diagnosi de Génere



Establiment d’'una bateria d'indicadors’ que ens permetin recollir exhaustivament aspectes
de diferents ambits.

Procés de recopilacié de dades estadistiques desagregades per sexe facilitades per I'Area
de Recursos Humans sobre les condicions laborals de la plantilla, documentacié sobre
condicions laborals (contractes, accés, seleccid, promoci6, formacié, convenis...).
Realitzacié d’entrevistes en profunditat per recollir la informacié necessaria i detectar
percepcions sobre la igualtat d'oportunitats aixi com possibles accions a dur a terme.
Questionari adrecat al personal de la plantilla per tal de recollir informacio per a la diagnosi.
L'objectiu és copsar les percepcions de les persones que treballen al Conservatori sobre la
igualtat entorn a diferents aspectes: condicions laborals, conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral, etc.

Valoraci6 de cada indicador a través de tota la informaci6 obtinguda: dades estadistiques,
entrevistes, enquestes i revisié de documentacié facilitada.

Pla d’Accid Tenint en compte els resultats de la diagnosi, es realitza el Pla

d'Accié i un posterior procés de negociacio col-lectiva de les
accions que contindra el Pla d'Acci6, que esdevé la planificacio
de les accions en mateéria d'igualtat de genere que s'impulsaran
des del centre.
Totes les accions tenen I'objectiu de corregir les desigualtats de
génere identificades i van acompanyades d'una descripcio,
d'indicadors d'avaluacio, de les arees responsables i calendari
per dur-les a terme.

Validaci6 i aprovaci6 del LaComissiodigualtatés quifa lavalidacié final del document.
document L'aprovacio definitiva del document es fara per part de I'érgan
competent.

EINES METODOLOGIQUES

Tal i com hem exposat, amb l'objectiu de complementar la diagnosi del Pla Intern d'lgualtat
del Conservatori, es va utilitzar la técnica quantitativa mitjancant la realitzacié d'un
guestionari andnim adrecat a tota la plantilla municipal. Aquest formulari en linia tenia per
finalitat coneixer la percepcié del personal sobre la situacié de la igualtat de génere i la
diversitat dins l'organitzacio.

El questionari va ser respost per 49 persones, i mostra una distribucié diversa pel que fa al
génere. EI 55 % de les persones participants s'identifiquen com a dones, el 41 % com a
homes i un 4 % com a persones no binaries. Aquesta distribucié permet disposar d'una

! Un indicador és una mesura, un nimero, un fet, una opini6 o una percepcié que assenyala una situacié o condicié
especifica i que mesura canvis en aquesta situacié o condicié6 a través del temps. Els indicadors so6n una
representacié del fenomen que estem estudiant i ens permeten mostrar total o parcialment una realitat. Els
indicadors han de ser verificables objectivament, facils d'obtenir, han de ser sensibles a les variacions, facils
d’'entendre i d'interpretar i ens han de proporcionar una visié de la situacié del consistori.



base de respostes prou equilibrada per analitzar les percepcions i experiéncies des d'una
perspectiva de genere, incorporant també identitats que habitualment queden
invisibilitzades en aquest tipus de processos.

Grafic 1. Composicioé de les persones que han respost el qliestionari per sexe
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41% 55%

Dona Home Persona no binaria

Font: Elaboracio propia a partir de dades del qUestionari sobre igualtat de génere. Conservatori de Musica Isaac
Albéniz, 2025.

El fet que el qliestionari hagi estat respost per 49 persones d'un total de 80 que conformen
la plantilla del Conservatori i Escola de Musica, representa una taxa de participacié
propera al 61 %. Aquesta proporciod es considera elevada en processos de diagnosi interna
i permet disposar d'una mostra prou representativa per identificar tendéncies, percepcions
i possibles desigualtats de génere dins del centre, especialment tenint en compte la
diversitat de perfils i identitats de génere que hi han participat.

Pel que fa a I'edat de les persones que han respost el qUestionari, la distribucié mostra una
concentracié majoritaria en les franges d'edat mitjanes. Tant entre les dones com entre els
homes, els grups més nombrosos se situen entre els 41 50 anys i entre els 51 i 60 anys,
fet que reflecteix una plantilla amb una trajectoria professional consolidada. La franja de 31
a 40 anys també té una preséncia rellevant, especialment entre les dones, mentre que la
participacio de persones menors de 30 anys i majors de 60 és més reduida. En el cas de les
persones no binaries, les respostes es concentren principalment en les franges de menys
de 30 anys i de 41 a 50 anys, fet que, tot i el volum reduit, permet incorporar una mirada
diversa també en termes generacionals.



Grafic 2. Edat de les persones que han respost el quiestionari per sexe
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Font: Elaboracio propia a partir de dades del qUestionari sobre igualtat de génere. Conservatori de Musica Isaac
Albéniz, 2025.

En relaci6 a la funcié que ocupen les persones que han respost el questionari, s'observa
que la participacié es concentra majoritariament en el professorat, que representa el
gruix de les respostes tant entre les dones (70,37 %) com entre els homes (90 %) i les
persones no binaries (100 %). Aquesta distribucié és coherent amb [l'estructura del
Conservatori i Escola de Musica, on el professorat constitueix el col-lectiu més nombroés. La
preséncia de personal administratiu es dona principalment entre les dones (22,22 %),
mentre que el personal de serveis té una participacié més reduida.

Grafic 3. Funcié de les persones que han respost el questionari per sexe
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Font: Elaboracio propia a partir de dades del qUestionari sobre igualtat de génere. Conservatori de Musica Isaac

Albéniz, 2025.

Aquest questionari ha estat una eina essencial per captar opinions, experiéncies i
percepcions sobre la igualtat d'oportunitats, I'accés a la promoci6 interna, la conciliacié



laboral i personal, la comunicaci6 institucional, i altres aspectes clau analitzats al llarg del
Pla.

Per altra banda, la técnica qualitativa d'analisi que es va dur a terme va ser la realitzacié
d’entrevistes en profunditat a persones clau de [lorganitzaci6. Les entrevistes
constitueixen eines essencials per identificar obstacles, bones practiques i necessitats reals,
a partir del relat i I'experiéncia directa de les persones treballadores.
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Aquest ambit analitza la composicido general de la plantilla de I'Escola de Musica i el
Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona, aixi com les principals
condicions de treball, amb l'objectiu d'identificar possibles desigualtats de génere en l'accés,
la distribuci¢ i I'estabilitat de 'ocupacié. L'analisi se centra en la preséncia de dones i homes
a l'organitzacio, la seva distribuci6 en els diferents ambits funcionals i nivells de
responsabilitat, i les caracteristiques generals de la plantilla en termes d'edat, antiguitat i
trajectories professionals. Aixi mateix, s'examinen les condicions contractuals i la tipologia
de jornada laboral des d'una perspectiva de genere, posant especial atencié a possibles
diferéncies en l'estabilitat, la temporalitat i la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral.

Aquest ambit constitueix la base de la diagnosi, ja que permet contextualitzar la resta
d'analisis del Pla d'lgualtat i identificar patrons estructurals que poden incidir en altres
dimensions com la promocié professional, la corresponsabilitat, la salut laboral o la
retribucié. Per a dur a terme aquesta analisi, s’han definit els indicadors seglients, que
permeten sistematitzar la informacié disponible i orientar la lectura de les dades des d'una
perspectiva de génere:

INDICADOR

ASPECTES ANALITZATS

Composicié6 general de |la

plantilla per sexe

Distribucié global de dones i homes a la plantilla i
analisi de l'equilibri general en relacié amb el sector
educatiu i cultural.

Distribucio de dones i homes
en lI'organigrama

Preséncia de dones i homes en els diferents ambits
funcionals (PAS, professorat, gestid, comunicacio) i
identificaci6 de possibles dinamiques de segregacio
horitzontal.

Preséncia de dones i homes en
espais de responsabilitat

Accés de dones i homes a carrecs de direccid,
coordinacié i responsabilitat, amb lectura de possibles
patrons de segregacio vertical.

Caracteristiques generals de la
plantilla

Analisi de la composicié per edat i antiguitat, mitjanes
i franges, i identificacié de possibles diferencies per
génere en trajectories professionals.

Tipologia contractual i
estabilitat laboral.

Distribuci6 de dones i homes segons tipus de
contracte (fix, temporal, funcionariat) i analisi de la
temporalitat i estabilitat per sexe.

Tipologia i distribucié de la
jornada laboral.

Percentatge de dones i homes en jornada completa,
parcial i reduida, i lectura de diferéncies en volum de
jornada i possibles implicacions.
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Jornada, conciliacié i | Analisi de les reduccions de jornada i dels horaris des

corresponsabilitat. d'una perspectiva de génere com a indicador a
recuperar i aprofundir en l'ambit especific de
conciliacié.

1.1. PRESENCIA D'HOMES | DONES A L'EQUIP (PAS) DE L'ESCOLA DE
MUSICA | DEL CONSERVATORI DE MUSICA ISAAC ALBENIZ DE LA
DIPUTACIO DE GIRONA

L'organigrama del Conservatori de Musica Isaac Albéniz permet identificar la distribuci6 de
donesihomes en l'estructura organitzativa i constitueix un primer element clau per analitzar
possibles dinamiques de genere en I'accés als diferents espais de treball, responsabilitat i
presa de decisions.

De manera general, s'observa una preséncia majoritaria de dones en els ambits
administratius, de gestié i de suport, com ara la gestié académica, administrativa, cultural
i de comunicacio, aixi com en els serveis de biblioteca. Aquesta distribucié apunta a una
segregacio horitzontal de geénere, en quée les dones es concentren en funcions
tradicionalment associades a tasques de cura, organitzacio i suport.

Pel que fa a l'estructura de direccid, el carrec de geréncia, maxim nivell de direccié
executiva de I'organisme, és ocupat per un home, fet rellevant des d'una perspectiva de
génere, ja que situa un perfil masculi al capdamunt de 'organigrama. En canvi, en I'ambit de
la direccié académica i pedagogica s'identifica una preséncia femenina significativa en els
carrecs de direcci6 i coordinacio, cosa que indica que les dones tenen accés a espais de
lideratge, especialment en 'ambit educatiu.

1.2. CARACTERISTIQUES GENERALS DE LA PLANTILLA

COMPOSICIO DE LA PLANTILLA

La plantilla del Conservatori i 'Escola de Musica esta formada per 80 persones, amb una
preséencia lleugerament superior de dones (53%, 42 dones) en comparacié amb els homes
(48%, 38 homes). Aquesta distribuci6 mostra un cert equilibri general, perd amb
una predominanca femenina que és habitual en 'ambit educatiu i cultural, especialment
en els centres musicals i artistics. Aquesta composicié de génere pot influir en la manera
com es viuen la conciliacio, les carregues de cura i la percepcié de determinades politiques
internes.
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Taula 1. Representativitat de les dones i els homes a la plantilla
DONES % DONES HOMES % HOMES TOTAL

42 53% 38 48% 80
Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Grafic 1. Percentatge de persones de la plantilla, segregat per sexe
Dona mHome

54% 53%
52%
50%
48%
46%
44%

48%

Total

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
EDAT DE LA PLANTILLA

La mitjana d’edat de la plantilla és de 46 anys, amb diferencies lleus entre dones (45 anys) i
homes (46 anys).

Taula 2. Mitjana d'edat. Dades segregades per sexe

. Dones Homes Total General
Mitjana d’edat
45 46 46

Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 3. Edat de la plantilla segregat per sexe

Compte de persones Dona Home Total general
De 16 a 29 anys 3 1 4
De 30 a 49 anys 22 22 44
De 50 o més anys 17 15 32
Total general 42 38 80

Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La distribucio per franges d'edat reforca aquesta lectura. El grup més nombrés és el de 30
a 49 anys, amb 44 persones i una distribucié exactament paritaria (50% dones i 50% homes),
que concentra més de la meitat de la plantilla. El col-lectiu més jove (16-29 anys) és molt
reduit, amb només 4 persones, de les quals 75% sén dones i 25% homes. Aquesta proporcié
mostra que el relleu generacional, tot i ser petit, esta més present entre les dones.
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Pel que fa al grup de 50 anys o més, format per 32 persones, la distribucié torna a ser
equilibrada (53% dones i 47% homes), sense un predomini clar d'un sexe ni una concentracié
excessiva d'edats avancades.

En conjunt, la plantilla del Conservatoriil'Escola de Musica presenta una estructura d’edats
equilibrada i diversa, amb preséncia de personal jove i experimentat i amb una distribucié
per sexe forca homogeénia a totes les franges, sense evidéncies d'envelliment ni de
segregacio generacional.

Grafic 2. Nombre de persones per franja d'edat, segregat per sexe

Dona Home

De 16 a 29 anys 75% 25%
De 30 a 49 anys 50% 50%
De 50 o més anys 53% 47%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 4. Percentatges. Edat de la plantilla segregat per sexe

Compte de persones Dona Home Total general
De 16 a 29 anys 75% 25% 100%
De 30 a 49 anys 50% 50% 100%
De 50 0 més anys 53% 47% 100%
Total general 53% 48% 100%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

ANTIGUITAT

La mitjana d'antiguitat de la plantilla és de 9 anys, amb valors molt similars entre dones
(10 anys) i homes (9 anys). Per tant, no s'observa una diferéncia destacable en el temps de
permanéncia a l'organitzacié segons el sexe.

Taula 5. Mitjana d'antiguitat. Dades segregades per sexe

. L. Dones Homes Total General
Mitjana d’'antiguitat
10 9 9
Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 6. Antiguitat de la plantilla segregat per sexe
Antiguitat Dones Homes Total general

De 00 a 04 anys 18 16 34
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De 05 a 09 anys 5 3 8
De 10 a 14 anys 10 9 19
De 15 a 19 anys 4 6 10
De 20 a 24 anys 1 2
De 25 a 29 anys 3 3 6
De 30 o més anys 1 0 1
Total general 42 38 80

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Pel que fa a la distribucié per trams, el grup més nombrés és el de 0 a 4 anys, amb 34
persones (18 dones i 16 homes). Aixd mostra que una part important de la plantilla s’ha
incorporat relativament recentment, fet que pot respondre a ampliacions de serveis,
jubilacions recents o renovaci6 natural dels equips.

Les franges intermédies també tenen una preséncia rellevant: 19 persones acumulen
entre 10 14 anys d'antiguitat, amb una distribucié equilibrada (10 dones i 9 homes). Aquest
tram de consolidacié professional aporta estabilitat i experiéncia al projecte educatiu.

En les antiguitats més elevades, la distribucié continua sent for¢a equilibrada. Entre 15 19
anys, hi trobem 4 dones i 6 homes; entre 20 i 24 anys, 1 dona i 1 home;ien el tram de 25 a
29 anys,3 dones i 3 homes. Finalment, només una persona (dona) supera els 30
anys d'antiguitat.

Aquest conjunt de dades mostra que la plantilla combina de manera equilibrada perfils
joves i personal de llarga trajectoria, i que no existeix una concentracio clara d'antiguitats
elevades en un sol sexe. L'organitzacié presenta, per tant, una estructura estable i diversa
pel que fa al temps de permanéncia, amb renovacidé recent perdo també amb equips
consolidats que aporten continuitat.

Grafic 3. Franja d'antiguitat segregat per sexe

Dona Home

De 00 a 04 anys 53% 47%
De 05 a 09 anys 63% 38%
De 10 a 14 anys 53% 47%
De 15a 19 anys 40% 60%
De 20 a 24 anys 50% 50%
De 25 a 29 anys 50% 50%
De 30 0 més anys 100% 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%  90% 100%

Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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1.3. CONDICIONS CONTRACTUALS DE DONES | HOMES

Pel que fa a la tipologia contractual, la plantilla combina personal fix, temporal i funcionari,
amb una distribucié de génere que varia segons el tipus de vinculacio.

Llegenda dels diferents codis associats als diferents tipus de contractes:

e 100: PAS fix.

e 200: Personal docent fix a jornada parcial.

e 410: PAS temporal.

e 502 / 510 : Personal docent temporal (normalment associat a substitucions,
interinitats o necessitats conjunturals).

e Comissi6 de serveis: Personal funcionari de carrera.

La taula mostra que la plantilla del Conservatori presenta una distribuci6 diferenciada de
dones i homes segons el tipus de contracte. En el PAS fix (codi 100) s'observa una clara
feminitzacié, amb 8 dones i només 1 home. En canvi, en el personal docent fix a jornada
completa (codi 100) la distribuci6 és relativament equilibrada (15 dones i 12 homes), mentre
que en el personal docent fix a jornada parcial (codi 200) hi ha una major preséncia
d’homes (17 homes davant de 11 dones), aspecte rellevant perque introdueix diferencies en
volum de jornada i, potencialment, en retribucié anual.

Pel que fa al personal temporal, tant en el PAS (410) com en el professorat (410, 502 i 510),
els volums sén reduits i no permeten extreure patrons estructurals solids, toti que s'aprecia
una lleugera major preséncia masculina en algunes modalitats de docéncia temporal.
Finalment, el personal funcionari de carrera presenta una distribucio6 paritaria (1 dona i 1
home), sense desequilibris de génere.

En conjunt, no s'observa una segregacié contractual extrema, perd si alguns patrons

rellevants: la feminitzacié del PAS fix i una major preséncia masculina en el professorat fix a
jornada parcial.
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Taula 1.
Compte de persones
100. PAS Fix
100. Personal docent fix
200. Personal docent fix
410. PAS Temporal

410. Personal docent
temporal
502. Personal docent
temporal
510. Personal docent
temporal

Personal funcionari carrera
Total general

Tipologia de contracte segregat per sexe

Dona
8
15
11
2

3
1
42

Home
1
12
17
0

4
1
38

Font: Elaboracio6 propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025

9
27
28

2

80

Taula 2. Tipologia de contracte (per percentatge de persones), segregat per sexe

Compte de persones
100. PAS Fix
100. Personal docent fix
200. Personal docent fix
410. PAS Temporal

410. Personal docent
temporal
502. Personal docent
temporal
510. Personal docent
temporal

Personal funcionari carrera
Total general

Dona
19%
36%
26%

5%

2%

2%

7%
2%
100%

Total general

Home Total general
3% 11%
32% 34%
45% 35%
0% 3%
5% 4%
3% 3%
11% 9%
3% 3%
100% 100%

Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Grafic 1. Tipologia de contracte segregat per sexe

100. PAS Fix

100. Personal docent fix

200. Personal docent fix

410. PAS Temporal

410. Personal docent temporal
502. Personal docent temporal
510. Personal docent temporal

Personal funcionari carrera

0% 10%

Dona

56%
39%

33%
50%
43%
50%

20% 30%

40%

Home

89%
44%
61%
100%
67%
50%
57%
50%

50% 60% 70% 80%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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1.4. TIPOLOGIA | DISTRIBUCIO DE LA JORNADA LABORAL DE DONES I
HOMES

La distribucié de la jornada laboral mostra diferéncies rellevants entre dones i homes. Les
dones concentren una major proporcié de jornades completes (60% davant del 42% dels
homes), perd també sén les aniques que presenten jornades reduides (10%), una
modalitat inexistent entre els homes. En canvi, els homes tenen una preséncia més
elevada en les jornades parcials (58% davant del 31% de les dones).

Taula 1. Tipologia de jornada segregat per sexe

Compte de persones Dona Home Total general
Completa 60% 42% 51%
Parcial 31% 58% 44%
Reduida 10% 0% 5%
Total general 100% 100% 100%

Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Grafic 2. Percentatge de persones. Tipologia de jornada segregat per sexe

Completa 60% 42%
Parcial 31% 58% Dona
Home
Reduida 10% 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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D'INFORMACIO GENERAL DE LA

AREES DE MILLORA

1.5. CONCLUSIONS DE L'AMBIT
PLANTILLA | CONDICIONS DE TREBALL
PUNTS FORTS
Distribucié global relativament

equilibrada per sexe, amb una preséncia
similar de dones i homes a la plantilla, fet
que indica una abséncia de segregacio
vertical clara en el conjunt de l'organitzacié.
Predomini de contractacié estable,
especialment en el personal docent fix,
cosa que afavoreix la continuitat, la
professionalitzacié i la consolidacié dels
equips.

Accés de dones a jornades completes en
proporcié elevada, superior a la dels
homes, fet que contribueix positivament a
la seva retribuci6 anual i a la seva estabilitat
laboral.

Antiguitat mitjana similar entre dones i
homes, que suggereix trajectories
professionals equiparables i abséncia de
diferéncies estructurals en la permanéncia.
Contractacions i cessaments recents
sense indicis de discriminacié directa, ja
que responen principalment a finals de
contracte i a necessitats organitzatives.
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Feminitzacio clara del PAS i de determinats
perfils funcionals, fet que incideix en la
segregacio horitzontal.

Persisténcia de diferéncies en la
distribuci6 de les jornades, amb
preséncia exclusiva de dones en les
jornades reduides, fet que pot estar
vinculat a rols de cura i conciliacié i que cal

continuar monitorant.



APARTAT

CLASSIFICACIO
PROFESSIONAL




Aquest ambit analitza la classificacié professional de la plantilla de I'Escola de Musica i el
Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona, amb l'objectiu d'identificar
possibles desigualtats de genere en la distribuci6 de dones i homes segons arees,
departaments, grups i categories professionals.

L'analisi permet observar com s'organitza la plantilla en funcié de les diferents funcions i
nivells professionals, aixi com detectar possibles dinamiques de segregaci6é horitzontal o
vertical que puguin incidir en l'accés a determinats llocs, categories o espais de
responsabilitat.

Per dur a terme aquesta analisi, s’han definit els indicadors seglients, que permeten
sistematitzar la informacio disponible i orientar la lectura de les dades des d’'una perspectiva

de génere:

INDICADOR

ASPECTES ANALITZATS

Distribucié de dones i homes
per area o departament

Preséncia de dones i homes al personal docent i al
personal d'administracié i serveis (pas), i identificacio
de possibles dinamiques de segregacié horitzontal.

Preséncia de dones i homes
per grup professional

Distribuci6 per grans grups funcionals (docencia/PAS)
i analisi de l'equilibri general entre dones i homes.

Composicié de la plantilla per
categoria professional

Distribuci6 de dones i homes segons categories
professionals (A1, A2, AP, C1, C2) i lectura dels patrons
de concentracio per génere.

Equilibri de génere a les | Analiside la presencia de donesihomes a la categoria

categories de major | A1, majoritariament al centre, i valoracié de possibles

qualificacid. desequilibris.

Concentraci6 de dones o | Identificaci6 de categories amb preséncia amb

homes en categories | preséncia majoritaria o exclusiva d'un sol sexe,

especifiques especialment en categories no docents.

Segregacié horitzontal per | Lectura de la concentracié de dones es categories i

funcions funcions associades a tasques administratives, de
suport i serveis, en relaci6 amb patrons estructurals
del sector.

Existéncia de mesures | Analisi de si l'organitzacié disposa o no d'accions

correctores especifiques per corregir possibles situacions
d'infrarepresentaci6 de dones o dhomes en

determinades categories.
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2.1. PRESENCIA DE DONES | HOMES AL CONSERVATORI PER
AREA/DEPARTAMENT

A partir d'aquesta distribuci6 per departament/area, s'observen dues dinamiques clarament
diferenciades:

El personal d’administracié i serveis (PAS) presenta una forta feminitzacié, amb 11
dones i només 2 homes. Aquesta concentracié femenina refor¢a una segregacié horitzontal
associada tradicionalment a funcions administratives, de suport i gestio.

El personal docent mostra una distribucié forca equilibrada, amb una lleugera majoria
d’homes (36) respecte a dones (31). Aquesta proximitat indica una abséncia de desequilibris
importants en l'accés a la docéncia.

Taula 1. Composicio6 de la plantilla per departament/area segregat per sexe

Compte de persones Dona Home Total general
Personal administracié i
serveis 11 2 13
Personal docent 31 36 67
Total general 42 38 80

Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Composicid de la plantilla (percentatge) per departament/area segregat per sexe

Compte de persones Dona Home Total general
Personal administracié i

serveis 26% 5% 16%
Personal docent 74% 95% 84%
Total general 100% 100% 100%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

2.2. PRESENCIA DE DONES | HOMES AL CONSERVATORI PER
CATEGORIA PROFESSIONAL

L'analisi per categories professionals mostra que la plantilla es concentra
majoritariament a la categoria A1, amb 68 persones (31 dones i 37 homes). Aquesta
categoria presenta una distribuci6 forca equilibrada, tot i una lleugera majoria masculina,
fet coherent amb el pes del personal docent dins del conservatori.

A partir d'aqui, s'observa una feminitzacié clara de les categories no docents. A la

categoria A2 hi ha majoritariament dones (4 dones i 1 home), i a les categories AP, C1iC2 la
preséncia és exclusivament femenina. Aquest patré evidencia una segregacié horitzontal,
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en que les dones es concentren en categories associades a tasques administratives, de
suport i serveis, mentre que els homes tenen més preséncia relativa en la categoria A1.

Taula 1. Composicio de la plantilla segregat per sexe i categoria professional

Compte de persones Dona

A1 31
A2
AP
c1
c2
Total general 42

Home Total general
37 68
38 80

Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Composicio de la plantilla (percentatge) segregat per sexe i categoria professional

Compte de persones Dona
A1 74%
A2 10%
AP 7%
c1 5%
c2 5%
Total general 100%

Home Total general
97% 85%
3% 6%
0% 4%
0% 3%
0% 3%
100% 100%

Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

2.3.

PUNTS FORTS

Preséncia equilibrada de dones i homes
al personal docent (categoria A1), amb una
diferéncia moderada que no indica un
desequilibri estructural en laccés a la
docéncia.
Accés de
professionals qualificades, amb preséncia
majoritaria o exclusiva femenina en A2, AP,
c1ica.

les dones a categories

Abséncia de segregacié vertical clara en
I'ambit docent, amb participacié rellevant
de dones en la categoria professional
majoritaria del centre.
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Persisténcia de segregacié horitzontal,
amb una clara concentracié de dones en el
personal administratiu i serveis (pas).

d’homes en

Infrarepresentacié
categories i funcions no docents, fet que
pot reforcar estereotips de geénere
associats a tasques administratives i de
suport.

Concentracié d’homes a la categoria A1,
que tot i ser moderada, convé seguir fer-ne

seguiment per evitar desequilibris futurs.



Coheréncia de la distribuci6 professional
amb els patrons habituals del sector
educatiu i cultural, fet que facilita la
contextualitzacié de les dades.
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Manca de mesures especifiques
orientades a fomentar una major
diversitat de génere en determinades
categories o ambits funcionals.
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Aquest ambit analitza la preséncia de dones i homes amb l'objectiu d'identificar possibles
situacions d'infrarepresentacié femenina derivades de dinamiques de segregacié horitzontal
i/o vertical.

L'analisi se centra en la distribucié de la plantilla per arees, categories professionals i llocs
de treball, aixi com en la preséncia de dones i homes en els diferents nivells de
responsabilitat. Aquest enfocament permet detectar concentracions de génere en
determinades funcions o especialitats i valorar si aquestes responen a patrons estructurals
del sector o a dinamiques organitzatives susceptibles de millora.

Per a realitzar aquesta analisi, shan definit els indicadors seglients, que permeten
sistematitzar la informacio disponible i orientar la lectura de les dades des d’'una perspectiva

de génere:

INDICADOR

ASPECTES ANALITZATS

Preséncia de dones i homes
per area o departament.

Distribucié de dones i homes en el personal docenti el
personal d'administracio i serveis (PAS), i identificacio
de possibles dinamiques de segregacié horitzontal.

Preséncia de dones i homes
per categoria professional

Distribucio6 per categories (A1, A2, AP, C1i C2) i analisi
de concentracions de dones o homes en determinats
nivells professionals.

Segregacié horitzontal

funcions i especialitats

per

Concentracié de dones i homes en determinades
especialitats docents i funcions no docents, vinculada

a patrons de socialitzacio i trajectories professionals.

Segregaci6 vertical i accés a
responsabilitats

Preséncia de dones i homes en llocs de direccio i
responsabilitat, amb especial atencié al carrec de
geréncia i als nivells intermedis.

Preséncia de dones i homes
per lloc de treball

Distribuci6é de dones i homes segons llocs concrets de
treball, identificant preséncia
majoritaria o exclusiva d'un sol sexe.

funcions amb

Existéncia de mesures

correctores

Analisi de si l'organitzacié disposa de mesures
especifiques corregir possibles

d'infrarepresentacié de dones o homes.

per situacions
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Evolucié de la distribucié de | Disponibilitat o abséncia de dades comparatives dels
génere darrers quatre anys per analitzar l'evolucié de la
preséncia de dones i homes.

3.1. SEGREGACIO VERTICAL | HORITZONTAL

SEGREGACIO HORITZONTAL:

L'analisi de la distribuci6 per categories professionals indica I'existéncia d'una segregaci6
horitzontal moderada, perd no especialment accentuada. La categoria A1, que correspon
principalment al personal docent, i no exclusivament a carrecs de responsabilitat, concentra
la gran majoria tant de dones com d’homes. Aixd mostra que lactivitat central del
Conservatori, la docéncia, és un espai relativament compartit entre sexes, sense una
feminitzacié o masculinitzacié extrema.

Grafic 1. Percentatge de persones segregat per sexe i categoria professional

A1l
A2

Dona
AP

Home
c1
c2

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Les diferéncies apareixen sobretot en les categories no docents (A2, AP, C1 i C2), que es
troben clarament feminitzades. Aquesta concentracié de dones en categories vinculades a
tasques administratives, de suport o de serveis reflecteix patrons classics de segregacié
horitzontal, perd amb un impacte limitat sobre el conjunt de la plantilla, ja que aquestes
categories tenen un pes quantitatiu reduit.

SEGREGACIO VERTICAL:

Pel que fa a la segregacio vertical, no s'observa una exclusio de les dones dels espais centrals
de l'organitzacio, atés que tenen una preseéncia significativa a A1.
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En sintesi, el Conservatori presenta una estructura globalment equilibrada en la docéncia,
amb una segregacio horitzontal present pero continguda, i una segregacio vertical més subtil
que no deriva tant de l'accés als llocs docents com de la distribuci6 del personal no docent i
de suport, majoritariament feminitzat.

3.2. PRESENCIA DE DONES | HOMES AL CONSERVATORI PER LLOC DE
TREBALL

Coneixer la distribucié per lloc de treball segons el sexe és fonamental per detectar
desigualtats de génere dins d’'una organitzacié. Aquesta analisi permet identificar si hi ha
concentracié de dones o homes en determinades funcions (segregaci6 horitzontal) o si les
posicions de responsabilitat es troben majoritariament ocupades per un dels dos sexes
(segregacio vertical).

Taula 1. Composicid de la plantilla per sexe i lloc de treball

Lloc de treball Dona Home Total general
Administratiu 1 0 1
Auxiliar administratiu 2 0 2
Cap de negociat 1 0 1
Conserge 3 0 3
Gerent 0 1 1
Professor baix eléctric i contrabaix modern 0 1 1
Professor bateria 0 1 1
Professor cant 0 1 1

Professor fiscorn

Professor flabiol i tambori
Professor flauta de bec
Professor guitarra

Professor guitarra eléctrica
Professor harmonia moderna
Professor llenguatge musical
Professor oboé

Professor orgue

Professor percussio
Professor piano

Professor saxofon

Professor tenora

Professor tible

Professor trombé
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Professor trombé
Professor trompa
Professor trompeta
Professor tuba
Professor viola
Professor viola de gamba
Professor violi
Professor violoncel
Professora cant
Professora clarinet
Professora clavicembal
Professora contrabaix
Professora corals
Professora d'arpa
Professora fagot
Professora flauta de bec
Professora flauta travessera
Professora llenguatge musical
Professora piano
Professora viola
Professora violi
Técnic administracié general
Técnic bibliotecari
Técnic nomines i seguretat social
Técnica gestié cultural i comunicacié
Total general 41 39

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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La distribucié dels llocs de treball mostra una segregacié horitzontal no homogeénia. D'una
banda, els llocs d'administracié i serveis (administratives, auxiliars, cap de negociat,
consergeria, tecniques) estan majoritariament ocupats per dones, amb l'excepcié puntual
del técnic bibliotecari i la geréncia, que recau en un home.

D'altra banda, en el personal docent s'observa una distribucié diferenciada per especialitats:
les dones es concentren especialment en ambits com piano, llenguatge musical, flauta
travessera, violi o viola, mentre que els homes sén majoritaris o exclusius en moltes
especialitats instrumentals vinculades a vent, metall, percussié, musica moderna i
instruments tradicionals. Aquesta distribucié respon a patrons de socialitzacié i trajectories
professionals diferenciades més que no pas a criteris organitzatius explicits.
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3.3. CONCLUSIONS DE L'AMBIT D'INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

PUNTS FORTS
El Conservatori presenta una segregacié

horitzontal moderada, especialment visible en
la  concentracié de dones en llocs
d’'administracié, serveis i en determinades
especialitats docents (piano, llenguatge musical,
flautes, cant).

La categoria A1, majoritariament docent, és
forca heterogénia i concentra tant dones com
homes, fet que dilueix una segregacié
horitzontal.

S'identifica segregacié vertical puntual,
especialment en el fet que el carrec de geréncia
esta ocupat per un home, mentre que els llocs
de responsabilitat intermedia i suport es troben
majoritariament feminitzats.
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AREES DE MILLORA

Revisar els circuits d'accés a llocs de
direcci6 i responsabilitat, per
garantir igualtat d'oportunitats i
prevenir segregacio vertical.
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En aquest apartat analitzarem els processos de selecci6, contractacio i cessament de la
relacié laboral a I'Escola de Musica i el Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputacio
de Girona, amb l'objectiu didentificar possibles desigualtats de génere en laccés a
I'ocupacio, en les condicions de contractacié i en la finalitzacié dels contractes.

L'analisi se centra principalment en les contractacions i cessaments produits durant I'any
2025, incorporant variables com el sexe, I'edat, la situacié familiar, la tipologia de contracte i
la jornada laboral. Aquesta mirada permet detectar si es produeixen diferéncies
significatives entre dones i homes en els processos d'entrada i sortida de I'organitzacio, aixi
com valorar si aquestes diferéncies responen a criteris objectius o a dinamiques estructurals
del sector.

Aquests son els indicadors que ens permetran sistematitzar la informaci6 disponible i fer
una lectura de les dades amb perspectiva de génere:

INDICADOR ASPECTES ANALITZATS
Contractacions de dones i| Nombre i proporcié de dones i homes contractats
homes durant I'any 2025 i analisi de I'equilibri global en les

noves incorporacions.
Perfil de les persones | Edat mitjana i situacié6 familiar de dones i homes
contractades contractats, amb lectura del moment del cicle vital en

el moment de la incorporacié.

Relacié entre edat, situacio
familiar i contractacié

Analisi creuada d'edat i responsabilitats familiars per
identificar possibles diferéncies de génere en l'accés a
la contractacio.

Tipologia de contracte per
sexe

Distribuci6 de dones i homes segons contractes
temporals, de per
circumstancies de la produccio.

indefinits, substitucié o

Tipologia de jornada en les
contractacions

Distribuci6é de dones i homes segons el percentatge de
jornada contractada i lectura de diferéencies en
jornades completes, parcials o reduides.

Area i categoria professional
de les contractacions

Identificaci6 de les categories i col-lectius on es

concentren les contractacions (personal docent,

categoria A1).
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Cessament de la relacié | Nombre de cessaments per sexe, edat, situacio
laboral familiar, tipologia de contracte i categoria
professional, i analisi dels motius de finalitzacio.

Existéncia de possibilitats de | Valoracié de si les diferéncies observades en
biaixos de génere contractacié o cessaments poden estar associades a
criteris de génere o responen a factors objectius.

4.1. CONTRACTACIONS DE DONES | HOMES
CONTRACTACIONS PORTADES A TERME L'ULTIM ANY.

Equilibri entre dones i homes: Les dades mostren que durant 'any 2025 no hi ha hagut
un equilibri en les contractacions, ja que s’han incorporat 12 homes i 5 dones. Aquesta
diferéncia indica una clara sobrerepresentaci6 masculina en les noves contractacions
efectuades durant el periode analitzat.

Taula 1. Nombre de contractacions segregat per sexe

. Dones Homes Total General
Nombre de contractacions

5 12 17

Taula 1. Nombre de persones contractades segregat per sexe

14
12
10 12
8 Dona
6
Home
4 5
2
0

Total

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

En relacié amb l'edat de les persones contractades l'any 2025, s'observa que la mitjana
d'edat de les dones és de 33 anys, mentre que la dels homes se situa en 37 anys.

Taula 2 . Mitjana d'edat. Dades segregades per sexe

. Dones Homes Total General
Mitjana d’edat
33 37 36

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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Les dades mostren diferéncies en la situacié familiar de les persones contractades el
2025. Mentre que les dones contractades es concentren exclusivament en els trams de zero
0 una persona a carrec, els homes presenten una distribucié més amplia i acumulen totes
les contractacions amb dues o més persones a carrec. Aixd indica perfils familiars
diferenciats entre dones i homes en les noves incorporacions.

Taula 3. Situacio6 familiar. Dades segregades per sexe

Situacié familiar Dona % Home % Total general
0 fills/es i persones a carrec 4 80% 6 50% 10
1fill/a o persona a carrec 1 20% 3 25% 4
2 fills/es i/o persones a
. 0 0% 1 8% 1
carrec
3 o més fills/es i/o persones
R 0 0% 2 17% 2
a carrec
Total general 5 100% 12 100% 17
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
Taula 4. Dones. Any de naixement segregat per persones a carrec
Anys de naixement 0 petsones a 1 pe‘rsona a Total general
carrec carrec

1976-1979 1 1 2

1994-1996 3 0 3

Total general 4 1 5

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Si es creuen les dades de situacié familiar i edat de les dones contractades l'any 2025,
s'observa que totes es concentren en els trams de zero o una persona a carrec. Aquest
fet es pot contextualitzar tenint en compte que les dones incorporades presenten una edat
mitjana més baixa, amb perfils majoritariament joves, cosa que pot explicar, almenys
parcialment, la menor presencia de responsabilitats familiars en el moment de la
contractacio.

Aquesta relacié entre edat i situacio familiar no pot interpretar-se com un criteri de selecci,
sin6 com una caracteristica del perfil de les dones contractades aquest any. Tanmateix, és
un element rellevant a considerar en l'analisi global, ja que posa de manifest com factors
vitals, com el moment del cicle de vida, poden influir indirectament en la disponibilitat per
accedir a processos de seleccio, sense que aixo impliqui necessariament cap discriminacié
explicita.
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Taula 5. Dones. Any de naixement segregat per persones a carrec

2 3 0més
. 0 persones a 1 persona a Total
Any de naixement s R persones persones a
carrec carrec R R general
a carrec carrec
1971-1978 1 3 1 2 7
1980-1989 3 0 0 0 3
1990-1998 2 0 0 0 2
Total general 6 3 1 2 12

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

A diferéncia de les dones, els homes contractats presenten situacions familiars diverses
en tots els trams d’edat, incloent-hi responsabilitats de cura elevades (dues o més
persones a carrec), especialment en els trams d'edat més alts. Aquest fet reforca la idea que,
en el cas dels homes, la preséncia de carregues familiars no sembla actuar com un
factor limitador d’accés a la contractacié, mentre que en les dones les responsabilitats
familiars apareixen estretament vinculades al moment del cicle vital.

Les dades mostren que la temporalitat afecta de manera desigual dones i homes. Tot i
que ambdods sexes tenen presencia en contractes indefinits (4 dones i 5 homes), els homes
concentren la major part dels contractes temporals, especialment els vinculats a
substitucions i a fins a cobertura de placa. En canvi, la preséncia de dones en contractes
temporals és molt més reduida i es limita practicament a un Unic cas de contracte per
circumstancies de la produccio.

Taula 6. Tipologia de contracte segregat per sexe

I ELEHRCS Dona % Home % Total general
contracte
Clrcums.t?nmes 1 20% ] 3% 5
produccié
Fins cobertura de 0 0% 1 8% 1
placa
Indefinit 4 80% 5 42% 9
Substitucio 0 0% 5 42% 5
Total general 5 100% 12 100% 17

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Les dades mostren diferéncies en la distribucié de la jornada entre dones i homes en
les contractacions realitzades. Tot i que tant dones com homes presenten preséncia en
jornada completa (100%), els homes concentren una part més elevada de jornades
parcials baixes i mitjanes (19%, 31%, 38%, 39%, 50% i 75%), mentre que les dones es
concentren en jornades completes o parcials altes (63%, 69%, 84% i 100%).
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Amb la informacié disponible, no es pot atribuir de manera directa aquesta diferéncia a
necessitats de conciliacié, ja que les dones contractades sén, de mitjana, més joves i
presenten menys responsabilitats familiars en el moment de la contractacio. Aixo suggereix
que la seva preséncia majoritaria en jornades completes o altes no respon a una reduccié
voluntaria del temps de treball per cures.

En canvi, la major diversificacié de jornades parcials en els homes podria estar relacionada

amb la tipologia dels llocs oferts, 'organitzacié del servei o la naturalesa de les substitucions
i contractes temporals, més que no pas amb estratégies de conciliacio.

Taula 7. Tipologia de jornada segregat per sexe

Tipologia de Dona Home Total
contracte general

19% 0% 8% 6%
28% 20% 0% 6%
31% 0% 8% 6%
38% 0% 8% 6%
39% 0% 17% 12%
50% 0% 25% 18%
63% 20% 0% 6%
69% 20% 0% 6%
75% 0% 8% 6%
84% 20% 0% 6%
100% 20% 25% 24%

Total general 100% 100% 100%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Les dades mostren que totes les contractacions realitzades I'any 2025 corresponen al
personal docent, enquadrat en la categoria professional A1. D'aquestes 17
incorporacions, 12 sén homes i 5 sén dones, fet que indica que el desequilibri de génere
detectat en les contractacions no respon a una distribucio per categories professionals, sin6
que es produeix dins d'una mateixa categoria i col-lectiu laboral.

Taula 8 . Persones contractades. Departament de treball segregat per sexe

Dones Homes Total General
Personal docent

5 12 17
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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4.2. CESSAMENTS DE LA RELACIO LABORAL DE DONES | HOMES

Les dades mostren que durant I'any 2025 s’han produit 6 cessaments de contracte, dels
quals 5 corresponen a homes i 1 a una dona. Aix0 indica que els cessaments han afectat
majoritariament els homes, un fet que cal interpretar conjuntament amb la seva major
preséncia en les contractacions realitzades durant el mateix periode.

En relaci6 amb el motiu dels cessaments laborals totes les extincions corresponen a fi de

contracte, tant en el cas de les dones com dels homes. | en tots els casos es tracte de
personal docent (categoria A1).

Taula 1. Cessaments laborals. Dades segregades per sexe

Total
Dones Homes
Cessaments General
1 5 6

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Cessaments laborals segregat per sexe i categoria professional

" Dones Homes Total General
1 5 6

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Pel que fa a la mitjana d'edat de les persones cessades laboralment, s'observa una diferencia
significativa en I'edat mitjana segons el sexe. La dona amb cessament presenta una edat
mitjana de 27 anys, mentre que els homes se situen en una mitjana de 37 anys. Aquesta
diferéncia s'explica, en part, pel baix nombre de casos i pel fet que els cessaments masculins
afecten perfils més diversos en termes d'edat.

Amb la informacié disponible, no es pot identificar un patré estructural associat a I'edat i al
sexe, sind que els cessaments semblen estar vinculats a situacions individuals o a la
finalitzaci6é de contractes temporals.

Taula 3. Cessaments laboral segregat per sexe i edat

Dones Homes Total General
Mitjana d’edat
27 37 35

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Pel que fa a la situacié familiar de les persones amb cessament de contracte la majoria
no tenen fills ni persones a carrec (4 de les 6 extincions). En el cas de les dones, I'linic
cessament correspon a una persona sense responsabilitats familiars, mentre que entre els
homes es dona una major diversitat de situacions familiars. Amb la informacié disponible,
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no es pot establir una relacié directa entre la situacié familiar i el cessament del
contracte, ja que totes les extincions responen a la finalitzacié del contracte i no a decisions
discrecionals.

Taula 4. Cessaments laborals segregat per sexe i situaci6 familiar

Situacié familiar Dona Home Total general
0‘ fills/es i persones a 1 3 4
carrec
1fill/a o persona a carrec 0 1 1

3 o més fills/les i/o

persones a carrec

Total general 1 5 6
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

0 1 1

L'analisi dels cessaments per tipus de contracte mostra que s'’han donat 2 cessaments
vinculats a contractes per circumstancies de la produccié (1 dona i 1 home) i 4
cessaments de contractes de substitucio, tots ells corresponents a homes. No s’ha produit
cap cessament de contractes indefinits ni de contractes fins a cobertura de placa.

Taula 5. Cessaments laborals segregat per sexe i tipologia de contracte

Tipologia de contracte Dona Home Total general

Circumstancies

It 1 1 2
produccié
Fins cobertura de placa 0 0 0
Indefinit 0 0 0
Substitucié 0 0 0
Substitucié 0 4 4
Total general 1 5 6

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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4.3.

PUNTS FORTS

Els processos de cessament analitzats
responen de
contracte, sense indicis d'acomiadaments
ni decisions discrecionals amb impacte de
génere

exclusivament a fi

Les dades no mostren discriminacié
directa per raé de sexe nienl'accésnienla
finalitzaci6 dels contractes.

Les diferéncies observades en edat o
situacié familiar es poden explicar pel
moment del cicle vital i per la naturalesa
temporal dels contractes, no per criteris de
seleccio.
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CONCLUSIONS DE L'AMBIT DE LA SELECCIO | CONTRACTACIO

AREES DE MILLORA
Es recomana continuar incorporant la

perspectiva de genere en la captacié de
candidatures, especialment en processos
de contractacié6 docent, amb l'objectiu de
fomentar una presencia més equilibrada de
dones i homes.
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En aquest ambit es posa el focus en com I'Escola de Musica i el Conservatori de MUsica Isaac
Albéniz de la Diputacié de Girona garanteix (o0 no) que la formacio arribi a tota la plantilla en
condicions d’equitat. No es tracta només de saber si s’han fet cursos, siné de valorar fins a
quin punt existeix una proposta formativa que incorpori la perspectiva de genere i la
diversitat com a part de la cultura professional del centre.

L'analisi revisa tres questions principals:

1. el grau de formacio6 rebuda en igualtat, diversitat i prevencié de discriminacions;

2. les demandes iinteressos formatius expressats per la plantilla; i

3. com es gestiona i es comunica l'oferta formativa perqué I'accés no depengui de
canals informals o de la posicié que ocupa cada persona.

Aquest apartat es nodreix dels resultats del questionari de percepcio, de la informacié
disponible sobre formacions realitzades i dels elements qualitatius recollits a les entrevistes
durant la fase diagnostica.

A continuacio es presenten els principals indicadors utilitzats per ordenar I'analisi d'aquest
ambit:

INDICADOR ASPECTES ANALITZATS
Igualtat d’accés a la formacié | Percepci6 de la plantilla sobre si dones i homes tenen

les mateixes oportunitats d'accedir a la formacio i
possibles diferéncies de percepcio segons el sexe.

Integracié de la igualtat en la | Existéncia (o absencia) d'objectius formatius vinculats
politica formativa a la igualtat de genere i incorporacié de la perspectiva
de génere en les accions formatives.

Gestié6 i comunicacié de la | Existencia de procediments de gestié de la formacio,
formacio sistemes de detecci6 de necessitats i canals de
comunicacioé de l'oferta formativa accessibles a tota la
plantilla.

Mesures d’igualtat en I'accés Existencia de mesures organitzatives horari laboral,
flexibilitat, permisos) que garanteixin la participacié en
formacié en igualtat de condicions.

Participacié de dones i homes | Comparacié de la participacié formativa de dones i
en la formacié homes (hores, mitjana d’hores), en relacié amb la seva

preséncia a la plantilla, per arees i grups professionals.
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Formacié especifica en | Participacié de dones i homes en formacié especifica
igualtat en igualtat i caracter obligatori o voluntari d'aquestes
accions.

5.1. COM S'INCLOU LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS EN LA FORMACIO

Aquest apartat analitza fins a quin punt el personal del Conservatori coneix, identifica i ha
rebut formacié vinculada a la igualtat de génere, la diversitat i la prevenci6 de les
discriminacions en el marc de la seva activitat professional. L'analisi es basa en les
respostes al quiestionari de percepcid, contestat per 49 persones de la plantilla, aixi
com en la informacio6 facilitada sobre les formacions realitzades al centre i en les entrevistes
qualitatives realitzades durant la fase diagnostica.

En aquest marg, els resultats del questionari mostren que el 75,51% de les persones que
han respost (37 de 49) afirma no haver rebut formacié en igualtat de génere i diversitat
en el marc de la seva activitat professional a 'Escola de Musica i al Conservatori. Aquesta
manca de formacié és especialment elevada entre les dones, amb un 81,48% (22 de
27) que manifesta no haver rebut cap formacié en aquest ambit, mentre que entre els
homes aquest percentatge se situa en el 65,00% (13 de 20). Les dues persones no
binaries que han respost indiquen no haver rebut cap formacio6.

Grafic 1. Has rebut formacio en igualtat de génere i diversitat en el marc de la teva activitat
professional al Conservatori?

Dona Home Persona no binaria

120,00%
100,00%

100,00%

81,48%
80,00% 65,00%

60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

35,00%
18,52%

No Si

Font: Elaboracio6 propia a partir del questionari de percepcio6 sobre igualtat de génere i LGBTI.

Aquestes dades apunten, entre les persones participants, a una manca generalitzada de
formacié estructurada en igualtat de génere i diversitat, amb una incidéncia
especialment elevada entre les dones que han respost el questionari. Aquest element és
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rellevant si es té en compte que, en la plantilla real del centre, les dones s6n majoritaries en
alguns ambits feminitzats, com el personal d'administracio i serveis (PAS), fet que reforca la
necessitat de garantir una formacio especifica i accessible en aquests col-lectius.

La informacié relativa a les formacions efectivament realitzades al centre durant el periode
analitzat confirma aquesta percepcié. Les uniques formacions registrades corresponen
a accions de prevencié de riscos laborals, tant per al professorat com per al personal
d'oficines. Es tracta de formacions en linia, realitzades dins de I'horari laboral, de curta
durada (2 hores) i que no incorporen continguts especifics de perspectiva de génere, igualtat
o diversitat, tal com consta en els registres disponibles.

Aquesta evidéncia és coherent amb la informacid recollida a través de les entrevistes
qualitatives, en que les persones participants manifesten que no han rebut formacié interna
especifica en igualtat de génere, diversitat, coeducaci6 o prevencié de violéncies
masclistes dins del Conservatori. Més enlla d'algunes accions puntuals externes o
d'iniciatives vinculades a continguts academics o culturals concrets, no es detecta I'existéncia
d’'un programa formatiu sistematic adrecat al conjunt de la plantilla.

Per tant, el percentatge de persones que indiquen haver rebut formacié no es pot
interpretar com a indicador de I'existéncia d'un pla formatiu transversal i consolidat, sin6
com a resultat de coneixements adquirits de manera puntual, desigual i no necessariament
vinculats a una estrategia institucional del centre. Aquesta abséncia formativa pot limitar la
capacitat del personal per identificar desigualtats, sexismes subtils o situacions de risc, i
contribueix a reforcar una cultura organitzativa basada en la “naturalitzacié” de les relacions,
que pot invisibilitzar desigualtats estructurals. Aquest escenari fa evident la necessitat
d'incorporar la formacié en igualtat com un eix estrategic del Pla d'lgualtat, amb accions
estables, accessibles i adaptades als diferents col-lectius professionals del centre.

Per concretar aquesta necessitat, es va incorporar al questionari un bloc orientat a
detectar demandes formatives: sobre quins temes en igualtat i diversitat agradaria al
isi seglient se centra en I'opci6 Igualtat d’oportunitats, un

personal rebre formacié. L'ana
dels eixos clau per avancar cap a un entorn laboral més just i equitatiu.
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Grafic 2. Sobre quins temes t'agradaria rebre formaci6 en igualtat i diversitat? Igualtat d'oportunitats
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Font: Elaboracio6 propia a partir del questionari de percepcio6 sobre igualtat de génere i LGBTI.

El grafic reflecteix l'interés de la plantilla per rebre formacié en igualtat d'oportunitats, un eix
central per avancar en la igualtat de génere al centre. Aixd mostra un interés rellevant, amb
una diferéncia moderada a favor de les dones. Aquesta dada és significativa perqué apunta
que una part important de la plantilla identifica la igualtat d'oportunitats com una necessitat
formativa, i constitueix un element a tenir en compte a I'hora de planificar accions formatives
especifiques i accessibles per al conjunt del personal.

El seglient grafic mostra que una part significativa de la plantilla manifesta interés a
rebre formacié sobre assetjament i protocols de prevencid, tot i que aquest interés
presenta diferéncies segons el sexe i el perfil de resposta.

Grafic 3. Sobre quins temes t'agradaria rebre formacié en igualtat i diversitat? Assetjament i protocols
de prevencio
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Font: Elaboracio6 propia a partir del questionari de percepcio6 sobre igualtat de génere i LGBTI.
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En concret, el 59,26% de les dones que han respost el questionari indiquen que si que
voldrien rebre formacié en aquest ambit, mentre que el 60,00% dels homestambé
seleccionen aquesta opcio.

Aquest resultat posa de manifest que, malgrat que l'assetjament i la prevencié de violencies
no sempre apareixen com una demanda explicita o prioritaria en tots els perfils, existeix
una majoria clara que considera rellevant formar-se en aquest ambit.

A més, el fet que una part de la plantilla no identifiqui aquesta formaci6é com a prioritaria no
s’ha d'interpretar necessariament com una manca de sensibilitat, sin6 que pot estar
relacionat amb una percepcié de baixa exposicié al risc, amb la normalitzacié de
determinades situacions o amb el desconeixement del contingut i 'abast real dels protocols
d'assetjament.

En aquest sentit, les dades reforcen la importancia d'abordar la formacié en assetjament i
protocols de prevencié no només com una resposta a demandes explicites, sin6 com una
eina clau de prevenci6, deteccié preco¢ i generacié d'un marc comuU de seguretat i
responsabilitat compartida.

Grafic 3. Sobre quins temes t'agradaria rebre formacié en igualtat i diversitat? Prevencié de violéncies
masclistes
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Font: Elaboracio6 propia a partir del qUestionari de percepcio6 sobre igualtat de génere i LGBTI.

Aquest apartat analitza fins a quin punt el personal del Conservatori coneix, identifica i ha
rebut formacié vinculada a la igualtat de génere, la diversitat i la prevenci6 de les
discriminacions en el marc de la seva activitat professional. L'analisi es basa en els resultats
dels questionaris de percepcid, la informacio facilitada sobre les formacions realitzades al
centre i les entrevistes qualitatives realitzades durant la fase de la diagnosi.
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Els resultats del qUestionari de percepcio indiquen que el 75,51% de les persones que han
respost afirma no haver rebut formacié en igualtat de génere i diversitat al
Conservatori. Aquesta manca de formacié és especialment elevada entre les dones, amb
un 81,48% que manifesta no haver rebut cap formacié en aquest ambit, mentre que
entre els homes aquest percentatge se situa en el 65,00%. Només un 24,49% del total de
persones participants indica haver rebut algun tipus de formacio relacionada amb la igualtat
de génere i la diversitat. La persona no binaria que ha respost el questionari assenyala que
tampoc ha rebut cap formacié en aquest ambit.

El seglient grafic mostra un interés moderat per rebre formacié en diversitat i inclusié
LGBTI entre les persones que han respost el questionari. En el conjunt de la mostra (n=49), el
40,82% manifesta interés en aquest ambit formatiu, mentre queel 59,18% no el
selecciona en aquesta pregunta de resposta multiple.

Si s'analitzen les dades per sexe, s'observen diferéncies rellevants:
e EI50,00% dels homes que han respost indiquen interés per aquesta formacio.
e Entre les dones, el percentatge se situa en el 37,04%.

Les persones no binaries que han participat en el questionari (n=2) no seleccionen aquesta
opcid, tot i que aquest resultat s’ha d'interpretar amb prudéncia a causa del nombre molt
reduit de respostes.

Grafic 4. Sobre quins temes t'agradaria rebre formaci6 en igualtat i diversitat? Diversitat i inclusio
LGBTI.
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Font: Elaboracio6 propia a partir del qUestionari de percepcio6 sobre igualtat de génere i LGBTI.

El fet que aquesta formacié no aparegui com una prioritat majoritaria pot estar vinculat a
una percepcié de la diversitat LGBTI com un ambit alié o poc present en el dia a dia del
centre, especialment quan no hi ha una visibilitzacié explicita de realitats diverses dins la
plantilla o l'alumnat. Aquesta percepcié pot limitar la identificacié de situacions de
discriminacié, invisibilitzacié o manca d'inclusié que poden produir-se de manera subtil.
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En aquest sentit, els resultats posen de manifest la necessitat d'abordar la formacié en
diversitatiinclusié LGBTI com una eina de sensibilitzaci6 i prevencié, orientada a generar
entorns educatius i laborals més segurs, respectuosos i inclusius, independentment de la
preséncia explicita o no de persones LGBTI visibles dins del centre.

En aquesta mateixa linia, les respostes del questionari sobre formacié en diversitat i inclusio
LGBTI, mostren que no es tracta d'un ambit que la majoria del personal identifiqui com
a prioritari. En el conjunt de les persones que han respost (n=49), el 38,78% manifesta
interés a rebre formacié en aquest ambit, mentre que el 61,22% no selecciona aquesta
opcio.

Si s'observen les respostes segons el sexe, l'interés es manté en percentatges similars: el
37,04% de les donesiel 40,00% dels homes indiquen que si que els agradaria rebre
formacié en diversitat i inclusié LGBTI. En el cas de les persones no binaries, les respostes
es reparteixen de manera equilibrada, tot i que cal tenir en compte que es tracta d'un grup
molt reduit.

Grafic 5. Sobre quins temes t'agradaria rebre formaci6 en igualtat i diversitat? Salut laboral amb
perspectiva de génere i LGBTI
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Font: Elaboracio6 propia a partir del qUestionari de percepcio6 sobre igualtat de génere i LGBTI.

En resum, aquestes dades apunten que la diversitat LGBTI encara es percep, en part, com
una realitat poc present o poc visible en el dia a dia del centre, fet que pot explicar que
no emergeixi com una necessitat formativa clara. Aquesta percepci6 pot dificultar la deteccié
de situacions d'invisibilitzacio, discriminacié subtil o manca d referents, especialment en un
entorn educatiu.

En aquest sentit, la incorporacié d'aquest ambit dins del Pla d'lgualtat pot contribuir
a ampliar la mirada del personal, normalitzar la diversitat d'identitats i orientacions i
reforgar la construccié d'un entorn laboral i educatiu més segur i inclusiu per a tothom.

48



COM LA GESTIO DE FORMACIO VETLLA PER LA IGUALTAT
D'OPORTUNITATS

5.2.

Pel que fa als mecanismes de gesti¢ i comunicacié de la formacio, la informacié recollida a
través de les entrevistes individuals posa de manifest que no existeix un circuit clar,
homogeni ni sistematic que garanteixi que tota la plantilla conegui de manera equitativa
I'oferta formativa disponible.

Els diferents testimonis coincideixen a assenyalar que la informacié sobre formacions arriba
de manera irregular i fragmentada, sovint vinculada a procediments obligatoris o
normatius, com ara la prevencié de riscos laborals. En canvi, no s'identifica una estratégia
estable de comunicacié que permeti fer visible el conjunt de I'oferta formativa ni planificar
la participaci6 del personal amb criteris d’anticipaci6 i igualtat.

En cap de les entrevistes apareix la percepcié6 de l'existéncia d’'eines comunes com
un butlleti intern, un calendari anual de formacions o un repositori accessible on el
personal pugui consultar de manera autonoma les accions formatives disponibles. Aquesta
manca d'estructuracié pot generar desigualtats d'accés a la formacio, ja que el coneixement
de les oportunitats formatives depen, en gran mesura, de canals informals, de la posicié que
s'ocupa dins de l'organitzaci6 o de la proximitat a determinats espais de decisio.

Des d'una perspectiva d'igualtat d'oportunitats, aquesta situacié evidencia la necessitat
de repensar la gestié de la formacié com un element estratégic, incorporant criteris de
transpareéencia, accessibilitat i equitat que garanteixin que totes les persones de la plantilla
disposin de la mateixa informacio i de les mateixes possibilitats de participacio.

5.3. CONCLUSIONS DE L'AMBIT FORMACIO

PUNTS FORTS
Interés formatiu existent: una part
significativa de la plantilla manifesta
interés a rebre formacié en ambits clau
vinculats a la igualtat de génere, com la
igualtat d’'oportunitats, lI'assetjament i
els protocols de prevenci, o la
prevencié de les violéncies masclistes.
Aquest
favorable per al desplegament d'accions

formatives dins del Pla d'lgualtat.

interés constitueix una base

Clima laboral percebut

respectuds: tant en els questionaris com

com a
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AREES DE MILLORA
Abséncia de formacié estructurada en

igualtat de génere i
diagnostic posa de manifest una manca
generalitzada de
especifica en igualtat de génere, diversitat
LGBTI, coeducacié i prevencié de violéncies
masclistes.
s6n puntuals, no sistematiques i no
vinculades a una estratégia institucional
clara.

diversitat: El

formacié interna

Les formacions identificades

Manca d'un pla formatiu amb

perspectiva de génere: No es detecta



en les entrevistes qualitatives, no emergeix
una percepcio generalitzada de conflicte o
de malestar greu vinculat a desigualtats o
discriminacions, fet que pot facilitar la
incorporacié de la formacié en igualtat des
ogica preventiva i
continua.

d'una de millora
Disponibilitat organitzativa per facilitar
la conciliacié: el centre disposa de certs
marges de flexibilitat horaria i permisos que
faciliten la participacié en formacions dins
de I'horari laboral, un element clau per
garantir la igualtat d'accés, especialment
per a persones amb carregues familiars o
altres responsabilitats.

Experiéncies formatives prévies
altres ambits: I'existéncia de formacions

en

obligatories (com la prevencié de riscos
laborals) demostra que el
capacitat organitzativa per programar i

centre té

implementar accions formatives adrecades
al conjunt de la plantilla.
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I'existencia d'un pla de formacié transversal
que integri la perspectiva de geénere i
diversitat de manera continuada, ni que
defineixi objectius, continguts, col-lectius
destinataris i criteris d'avaluacio.

Gestié i comunicacié de la formacié poc
sistematitzades: La manca d'un circuit clar
i homogeni de comunicacié interna sobre
I'oferta formativa pot generar desigualtats
d'accés, ja que la informacié arriba de
manera irregular i depéen sovint de canals
informals o de la posicié6 que ocupa cada
persona dins del centre.

Baixa identificaci6 de determinades
necessitats formatives: Ambits com la
diversitat i inclusié LGBTI o la salut laboral
amb perspectiva de genere no apareixen
com a prioritats majoritaries en el
questionari, fet que pot estar relacionat
amb la manca de visibilitzacié d'aquestes
realitats i
riscos i desigualtats associats.

amb el desconeixement dels
Necessitat de la formacié
preventiva: La prioritzacio
d'algunes formacions, com l'assetjament o
els protocols de prevenci6, posa de
manifest la necessitat d'abordar aquests
continguts des d'una logica preventiva,
independentment que no
demandes explicites o situacions greus
detectades.

reforcar
menor

existeixin
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Aquest ambit analitza com es construeixen i es perceben les oportunitats de creixement i
desenvolupament professional a I'Escola de Musica i el Conservatori de Musica Isaac Albéniz
de la Diputacio6 de Girona, amb I'objectiu d'identificar possibles desigualtats de génere en els
processos de promocid, assignacié de responsabilitats i accés a espais de decisio.

L'analisi posa 'accent tant en la percepcié de la plantilla sobre la igualtat d'oportunitats —
recollida a través del questionari— com en lainformacié qualitativa obtinguda
mitjancant les entrevistes, que permet aprofundir en com s'expressen (0 no) els circuits
de promoci6 en el funcionament quotidia del centre.

Més enlla de detectar possibles situacions de discriminacié directa, aquest ambit permet
valorar fins a quin punt la promocié professional estadefinida, comunicada i
sistematitzada, aixi com si incorpora criteris explicits d'igualtat de dones i homes i de
respecte a la diversitat de génere i orientaci6 sexual. També s'analitza I'existéncia de
mecanismes de seguiment que permetin avaluar limpacte real de les promocions en
I'equilibri de génere dins l'organitzacio.

Aquest enfocament facilita una lectura que no es limita a si “hi ha o no promocions”, siné
que examina com s'hi accedeix, qui les percep com a possibles i amb quines garanties
d'equitat, aspectes clau per avangar cap a un desenvolupament professional realment
igualitari.

INDICADOR ASPECTES ANALITZATS
Percepcié d’igualtat en la | Percepci6 de la plantilla sobre si dones i homes, aixi
promocié professional com persones LGTBIQ+, tenen les mateixes

oportunitats de creixement i promocié professional, i
diferéncies de percepci6 segons el sexe.

Transpareéncia i visibilitat dels | Grau de claredat i coneixement sobre els criteris,
processos de promocié circuits i mecanismes de promocié interna i
desenvolupament professional.

Incorporacié de la igualtat en | Existéncia (o absencia) d'objectius explicits d'igualtat
la promocié en la promocié professional i de procediments o

protocols que garanteixin la igualtat d'oportunitats.

Gestié del desenvolupament | Mecanismes existents per identificar el potencial
professional professional, assignar responsabilitats i prendre
decisions de promoci6, i valoracié del seu possible
impacte de génere.
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Impacte de factors personals | Analisi de si elements com lantiguitat, la situacié
en la promocié familiar, la disponibilitat o la dedicacié poden influir de
manera diferent en dones i homes.

Seguiment de les promocions | Existéencia (0 no) de dades sistematitzades sobre
promocions ivaloracié del seu impacte en 'equilibri de
génere en llocs de responsabilitat.

6.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES PEL QUE FA A LES POSSIBILITATS
DE PROMOCIO A L'ORGANITZACIO

En aquest apartat es presenta I'analisi de les respostes del questionari adrecat a la plantilla,
amb l'objectiu de conéixer com es perceben les oportunitats de promocié i creixement
professional a I'Escola de Musica i el Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputacié de
Girona, i si aguesta percepcié varia segons el sexe o la identitat de génere.

La majoria de la plantilla percep que dones i homes tenen les mateixes oportunitats de
creixement professional (69,39%). Aquest acord és lleugerament superior entre les dones
(74,07%) que entre els homes (70%). Tot i aix0, un 20,41% respon “No ho sé”, un indicador
de manca de claredat o de desconeixement sobre els mecanismes de promocié existents.

Pel que fa a les respostes negatives, un 10,20% considera que no hi ha igualtat
d'oportunitats. Aquest percentatge és similar entre dones (7,41%) i homes (10%), cosa que
mostra que la percepci6 de desigualtat és present en tots dos grups, tot i que minoritaria.

En el cas del collectiu no binari (dues respostes), cap persona identifica igualtat: el 50%
considera que no n’hi haiel 50% no ho sap. Malgrat el volum reduit, aquest patr6 és
significatiu i suggereix que els processos actuals no contemplen de manera plena la
diversitat de génere o no es perceben com a accessibles.

En conjunt, les dades apunten a una percepcié positiva majoritaria, perd també a zones de

dubte i a la necessitat de reforcar la transparéncia i la inclusié en els circuits de
desenvolupament professional.
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Grafic 1. Creus que dones i homes tenen les mateixes oportunitats per créixer professionalment a
I'Escola de MUsica i Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona?
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Font: Elaboracio6 propia a partir del questionari de percepcio6 sobre igualtat de génere i LGBTI.

La majoria de la plantilla considera que les persones LGTBIQ+ tenen les mateixes
oportunitats de desenvolupament professional al Conservatori (63,27%). Les dones
expressen un acord més alt (70,37%) que els homes (55%), mentre que el collectiu no binari
(dues respostes) situa aquest acord al 50%.

Tot i aquesta percepcié globalment positiva, hi ha un percentatge rellevant de persones que
manifesta dubtes: un 34,69% respon “No ho sé”, amb un pes especialment elevat entre els
homes (40%) i el col-lectiu no binari (50%). Aquesta incertesa apunta a una manca de
visibilitat o informaci6 sobre com s'aborda la diversitat sexual i de génere dins dels circuits
professionals.

Les respostes negatives s6n molt minoritaries (2,04% del total), tot i que apareixen entre
alguns homes (5%), fet que mostra que existeix una percepcié puntual de desigualtat que
cal tenir en compte.

En conjunt, les dades indiquen una percepcié favorable, perd6 amb zones de
desconeixement i poca claredat que fan necessari reforcar les politiques de diversitat,
donar visibilitat als protocols existents i garantir que la inclusié LGTBIQ+ s'entengui com un
valor real dins del desenvolupament professional.
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Grafic 2. Consideres que les persones LGBTI+ tenen les mateixes oportunitats de creixement
professional dins de I'Escola de Mdsica i del Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputaci6 de

Girona?
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Font: Elaboracio6 propia a partir del qUestionari de percepcio6 sobre igualtat de génere i LGBTI.

ENTREVISTES

La informacié recollida a través de les entrevistes individuals mostra que la promocié
professional no emergeix com un tema central en els relats de les persones
entrevistades. En general, no es verbalitzen experiéncies directes de discriminacié ni de
desigualtat explicita en l'accés a responsabilitats o funcions de major rang.

Tanmateix, en les entrevistes tampoc apareixen referencies clares a criteris, circuits o
processos formals de promocié, ni a itineraris de desenvolupament professional dins del
centre. Aquesta abséncia de discurs pot interpretar-se com un indicador que la promoci6 no
és percebuda com un ambit estructurat o visible en el funcionament quotidia de
I'organitzacié.

Aquesta manca de referéncies explicites contrasta amb els resultats del questionari, on una
part rellevant de la plantilla respon “No ho sé” quan se li pregunta per la igualtat
d'oportunitats en el creixement professional. En aquest sentit, les entrevistes no tant
confirmen l'existéncia de desigualtats, sind que reforcen la idea d’'una manca de claredat
i de discurs compartit sobre com es produeix la promocié dins del centre.
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Pel que fa a la diversitat de génere i orientacié sexual, les entrevistes no recullen
experiéncies concretes vinculades a la promocié professional, fet que pot estar relacionat
tantamb I'abséncia de conflictes visibles com amb la manca d’'espais per verbalitzar aquestes
guestions dins l'organitzacio.

En conjunt, l'analisi qualitativa apunta que la percepcié majoritariament positiva detectada
en el questionari conviu amb un buit discursiu sobre la promocié professional, que pot
limitar la capacitat del personal per identificar oportunitats reals de creixement i per valorar
fins a quin punt aquestes oportunitats es donen en condicions d’igualtat.

6.2. CONCLUSIONS DE L'AMBIT PROMOCIO
PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
Percepci6 majoritariament positiva

Manca de claredat i transparéncia en els
processos de promocié. Un percentatge
rellevant de persones respon “No ho sé&”
quan se'ls pregunta per les oportunitats de
promocié, fet que indica desconeixement

sobre els criteris, circuits o mecanismes

d'igualtat d'oportunitats. La major part
de la plantilla percep que dones i homes
tenen les mateixes oportunitats de
professional del
Conservatori i I'Escola de Musica, fet que
apunta a un clima laboral percebut com a
equitatiu en aquest ambit.

creixement dins

existents.

Promocié poc visible com a itinerari
professional. Les entrevistes mostren que
la promocié no apareix com un element
central en el discurs del personal, fet que
pot indicar que no es percep com un ambit
del

Abséncia de percepcions generalitzades
de discriminacié directa. Tant en el
questionari com en les entrevistes no
emergeixen relats explicits de discriminacié
per ra6 de geénere en l'accés a carrecs o
responsabilitats.

estructurat ni  accessible dins
funcionament ordinari del centre.

Zones de dubte en relaci6 amb la

Clima laboral basat en la confiancga i el
respecte.
relacions laborals correctes i una percepcio
general de respectuds, que
contribueix a una valoracié positiva del
funcionament intern.

Les entrevistes reflecteixen

tracte
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diversitat de génere i sexual. El col-lectiu
no binari manifesta més incertesa i una
percepcié menys clara sobre la igualtat
d'oportunitats, fet que suggereix la
necessitat dincorporar una mirada més
explicita i inclusiva en els processos de
desenvolupament professional.

Abséncia d'indicadors objectius de
seguiment. No es disposa de dades
sistematitzades sobre promocions,
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assignaci6 de responsabilitats o trajectories
professionals amb perspectiva de génere,
fet que limita la capacitat d'analisi i deteccio
de possibles desigualtats estructurals.



(IS TRE

LR LR A

~c [RIBUTIU




En aquest ambit es comprova el compliment del principi d'igualtat retributiva, que estableix
que, a llocs de treball igual o d'igual valor els correspon igual retribuci6.

Retribucié anual mitjana i mediana de les dones i dels homes.

Bretxa salarial global (mitjana i mediana)

Retribucié mitjana/mediana per categoria professional

Bretxa salarial per categoria professional

Retribucié per hora treballada (mitjana i mediana)

Percepcié mitjana/mediana de cada complement salarial

Njounl,wN =

Percepcié mitjana/mediana de percepcions extrasalarials

Aquesta analisi amb perspectiva de genere es basa en les dades proporcionades pel
departament de Recursos Humans del Conservatori de Musica Isaac Albéniz sobre la mitjana
i la mediana de la retribucié total anual per sexe. A continuacio, es proporciona una analisi
detallada:

1. MITJANA | MEDIANA DE RETRIBUCIONS TOTALS ANUALS DE DONES |
HOMES.

1.1. CALCUL DE LA POSSIBLE BRETXA SALARIAL | LECTURA COMBINADA
ENTRE LA BRETXA DE LA MITJANA | LA MEDIANA.

La mitjana de la retribucié total anual mostra una diferencia moderada entre dones i
homes. Les dones presenten una retribucié mitjana de 33.150,20 €, mentre que la dels
homes és de 31.189,54 €, fet que genera una bretxa del -6,3% favorable a les dones. Aquest
resultatindica que la retribucié anual total és relativament equilibrada entre sexes, amb
una diferéncia que no apunta a una desigualtat estructural siné a una combinacié de factors
com tipologies de jornada, diversitat contractual i distribuci6 dels complements salarials.
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Taula 1. Mitjana de la retribucié total anual. Dades segregades per sexe

Mitjana de la retribucié total Dones Homes Total General Bretxa Salarial

EIEL 3315020 € 31.189,54€  32.21889¢€ -6,3%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Grafic. Mitjana de la retribuci6 total anual segregat per sexe.

33.500 €
33.000 €
32.500 €
32.000 €
31.500 €
31.000 €
30.500 €
30.000 €

33.150,20 €

Dona

Home
31.189,54 €

Total

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Mediana de la retribuci6 total anual. Dades segregades per sexe

. . . Dones Homes Bretxa Salarial
Mediana de la retribucié total anual

4.031,80 € 1.537,38 € -162,3%

Grafic. Mediana de la retribucié anual per sexe.

5.000 €

4.000 €
4.031,80 €

3.000 €
Dona

2.000 € Home
1.000 € 1.537,38 €

0€
Total

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana de la retribucié total anual mostra una diferéncia molt pronunciada entre
dones (4.031,80 €) i homes (1.537,38 €), amb una bretxa del -162,3%. Aquest resultat,
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aparentment extrem, no reflecteix la retribuci6 real del conjunt de la plantilla, siné la forta
concentracié de jornades parcials, reduides i contractes discontinus dins del col-lectiu
docent, especialment entre els homes. La mediana captura el punt central de la distribucio
i, per tant, queda influida per aquestes dedicacions molt baixes que redueixen drasticament
el valor central masculi.

Aquest indicador no s’ha d’interpretar com una desigualtat salarial estructural, sin6
com un reflex de la configuracié de jornades i del volum d’hores assignades, especialment
entre el professorat.

La mitjana de la retribuci6 total anual per hora treballada mostra una diferéncia moderada
entre dones i homes. Les dones perceben una mitjana de 27,50 € per hora, mentre que els
homes arriben a 29,97 €, fet que comporta una bretxa del 8,2% favorable als homes. Aquest
indicador integra la retribuci6 total i la jornada efectiva, de manera que reflecteix no només
els imports salarials, sind també la distribucié d'hores treballades al llarg de l'any. La
diferéncia observada indica que, proporcionalment, els homes obtenen un import
lleugerament superior per cada hora treballada, i caldra analitzar-lo en relaci6 amb la
composicio de jornades, categories i complements per entendre com es configura aquesta
variacio dins del Conservatori.

Taula 1. Mitjana de la retribucié total anual per hora treballada. Dades segregades per sexe

Mitjana de la retribucié total Dones Homes Total General Bretxa Salarial

anual per hora treballada 2750 € 2997 € 2867 € 8 2%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Mediana de la retribucié total anual per hora treballada. Dades segregades per sexe

Mediana de la retribuci6 total anual Dones Homes Bretxa Salarial

per hora treballada 2820 € 28,90 € 2,4%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La diferéncia notablement inferior a la que mostrava la mitjana (8,2%) revela que els valors
més elevats percebuts per alguns homes, probablement associats a llocs especifics o a
determinades configuracions de jornada, inflaven la mitjana masculina. La mediana, en
eliminar I'efecte d'aquests valors extrems, reflecteix una situacié més ajustada i mostra que
la retribucié horaria global és practicament homogénia entre dones i homes.
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1.3. MITJANES | MEDIANES DE RETRIBUCIONS TOTALS (ANUALS | HORA) DE
DONES | HOMES, PER CATEGORIA PROFESSIONAL.

L'analisi de la retribucié total anual per categoria professional amb una perspectiva de
génere proporciona una visid detallada de les desigualtats salarials al Conservatori de
Musica Isaac Albéniz.

La mitjana de la retribucié total anual per categories professionals mostra un escenari
forca estable i coherent amb I'estructura retributiva del Conservatori. A |a categoria A1,
formada pel personal docent i el carrec de geréncia, les dones presenten una retribucié
mitjana de 33.149,04 €, superior a la dels homes (30.843,42 €), amb una bretxa del -7,5%.
Aquesta diferéncia, moderada, reflecteix principalment la variabilitat de jornades i
dedicacions dins del col-lectiu docent, ja que el sistema retributiu del conveni docent és

homogeni.
Taula 1. Mitjana de la retribucié total anual per sexe i categoria professional

Bretxa

A1 33.149,04 € 30.843,42€ 31.894,51 € -7,.5%

A2 44.27515€ 43.99586 € 44.219,29 € -0,6%

AP 23.354,67 € 0,00 € 23.354,67 € N/A

c1 32.860,54 € 0,00 € 32.860,54 € N/A

C2 25.901,28 € 0,00 € 25.901,28 € N/A
Total general 33.150,20 € 31.189,54€ 32.218,89 € -6,3%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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Taula 2. Mediana de la retribuci6 total anual per sexe i categorial professional

A1 2.370,17 € 3.775,85 € 37,2%
A2 31.262,96 € 43.610,09 € 28,3%
AP 27.993,99 € 0,00 € N/A
c1 25.772,36 € 0,00 € N/A
Cc2 25.772,36 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La comparacié entre la mitjana i la mediana mostra dues lectures complementaries sobre la

distribucié salarial dins de cada categoria professional.

A1: Personal docent + Geréncia

Mitjana: les dones tenen una retribucié mitjana lleugerament superior (-7,5%), fet
que reflecteix principalment la distribucié de jornades.

Mediana: en canvi, el valor central situa els homes per sobre (37,2%).
Aquesta divergéncia entre indicadors s'explica perqué A1 inclou el carrec de
gerencia, ocupat per un home, amb una retribucio total anual molt superior a la del
professorat. Aquest valor extrem eleva la mediana masculina i altera la
comparabilitat real del grup, ja que la resta del col-lectiu (professorat) té una
estructura salarial molt homogeénia.

La distribucié de les jornades dins del professorat (categoria A1) és un dels factors que

explica que la mitjana de la retribucié total anual surti favorable a les dones (-7,5%),

mentre que altres mesures, com la mediana, reflecteixin desigualtats puntuals o valors

distorsionats per llocs singulars (com la geréncia).
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Taula 3. Composicio6 de la plantilla segregat per sexe, tipologia de contracte (personal docent) i

tipologia de jornada.

Completa 14 14 28
Parcial 13 22 35
Reduida 4 0 4
Total general 31 36 67

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.



Taula 4. Composicio6 de la plantilla segregat per sexe, tipologia de contracte (personal docent) i
tipologia de jornada

Completa 45% 39% 42%

Parcial 42% 61% 52%
Reduida 13% 0% 6%

Total general 100% 100% 100%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Les dades mostren que en el col-lectiu del personal docent hi ha:
= 22 homes tenen jornada parcial.
= Només 13 dones tenen jornada parcial.
» 4 dones tenen reduccié de jornada.
» Donesihomes tenen el mateix nombre de jornades completes (14 i 14).

Aixd vol dir que el volum d'hores treballades anuals és, de mitjana, inferior en el
col-lectiu masculi.

Aquesta bretxa, doncs, no té origen en diferéncies salarials dins del mateix lloc, sin6 en
la distribucié de les jornades i tipologies contractuals dins del col-lectiu docent.

La retribucié total per hora treballada i categoria professional mostra un escenari
globalment equilibrat entre dones i homes, especialment en les categories on hi ha
comparabilitat. A A1, la diferéncia és minima (2,3%) i respon sobretot a la preséncia del
carrec de geréncia, mentre que entre el professorat la retribucié horaria és practicament
idéntica.
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Taula 1. Mitjana de la retribucié total anual per hora treballada segregat per sexe i categoria

A1
A2
AP
c1
c2

Total general

professional

29,28 €
29,98 €
15,87 €
22,25 €
17,54 €
27,50 €

29,97 €
29,79 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
29,97 €

29,66 €
29,94 €
15,87 €
22,25 €
17,54 €
28,67 €

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Bretxa

2,3%
-0,6%
N/A
N/A
N/A
8.2%

La bretxa global del 8,2% no reflecteix desigualtats en el pagament per hora dins de les
categories, sin6 la composicié de la plantilla: els homes es concentren més en jornades
parcials i en algun lloc singular amb retribucions més elevades, cosa que incrementa

la seva mitjana global.

Per tant, tot i que els homes tenen un volum més elevat de jornades parcials, la seva
retribucié per hora és molt similar a la de les dones. Les petites diferéncies observades (al
voltant del 2%) no sén significatives i responen sobretot a la preséncia d'algun lloc singular
0 a variacions contractuals propies del col-lectiu docent. No indiquen una desigualtat salarial

estructural.

Taula 2. Mediana de la retribuci6 total anual segregat per sexe i categorial professional

A1
A2
AP
c1
Cc2

28,87 €
29,06 €
15,85 €
22,25 €
17,54 €

28,57 €
29,79 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

-1,0%
2,4%
N/A
N/A
N/A

En conjunt, la mediana evidencia que no hi ha desigualtats estructurals en la retribuci6 per
hora treballada i que les lleugeres diferéncies observades s'expliquen per la composicié dels
grups i el pes d'alguns llocs concrets, no pas per diferencies salarials dins de la mateixa

categoria o funcio.
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2. MITJANES | MEDIANES DE RETRIBUCIONS (ANUALS | HORA) DE DONES
| HOMES, PER CONCEPTES RETRIBUTIUS, PER GRUP PROFESSIONAL.
CALCUL DE LA POSSIBLE BRETXA SALARIAL.

Mitjanes i medianes del Salari Base anual:

El salari base esta determinat pel conveni collectiu o el sistema intern de classificacio
professional, segons el valor del lloc de treball i el grup professional. Reflecteix la valoracié
estructural que l'organitzacié fa de cada lloc: llocs amb més responsabilitat o qualificacio
solen tenir un salari base més alt. Si les dones estan concentrades en grups professionals o
llocs amb salaris base més baixos, la desigualtat ja s'origina a la part fixa del sou,
independentment de les hores, complements o rendiment. Es el senyal més clar d'una
infrarepresentacié femenina en llocs de major valor retributiu o d'una infravaloracié dels
llocs ocupats per dones.

La mitjana del salari base anual indica una diferéncia molt moderada entre dones i
homes. Les dones presenten un import mitja de 14.054,39 €, mentre que els homes arriben
als 13.438,50 €, fet que genera una bretxa del -4,6%. Aquesta bretxa és petita i mostra
que, en termes globals, les diferéncies en el salari base s6n poc rellevants dins del
Conservatori.

Taula 1. Mitjana del salari base anual per sexe

Dona Home Total general Bretxa

Mitjana del salari base anual
14.054,39 €  13.438,50 € 13.761,85 € -4,6%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Mediana del salari base anual per sexe

Dona Home Bretxa
Mediana del salari base anual
14.873,69 € 13.838,47 € -7,5%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Les dones presenten una mediana de 14.873,69 €, mentre que la dels homes és de 13.838,47
€, amb una bretxa del -7,5% favorable a les dones. Aquest resultat indica que, situant-nos
en el valor central de la distribuci6, la diferéncia en el salari base és també reduida i es manté
dins de marges similars als de la mitjana. La proximitat entre ambdds indicadors confirma
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que el salari base és un concepte amb poca variabilitat i amb diferéncies de génere poc
significatives dins de I'ens.

Mitjanes i medianes del Salari Base anual per hora treballada:

La mitjana del salari base per hora treballada mostra una diferéncia moderada entre
dones (11,87 €/h) i homes (13,07 €/h), amb una bretxa del 9,1% favorable als homes.
Aquest indicador no reflecteix desigualtats salarials dins del mateix lloc, ja que el salari base
esta regulat i és igual per a totes les persones segons categoria i jornada.

Taula 3. Mitjana del salari base anual per hora treballada segregat per sexe

Dona Home Total general Bretxa
Mitjana del salari base anual

11,87 € 13,07 € 12,44 € 9,1%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 4. Mediana del salari base anual per hora treballada segregat per sexe

Dona Home Bretxa
Mediana del salari base anual

13,17 € 13,17 € 0,0%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana del salari base per hora treballada és idéntica per a dones i homes (13,17 €/h),
amb una bretxa del 0,0%, fet que confirma l'equitat retributiva absoluta en aquest concepte.

Mitjanes i medianes del Salari Base anual per Categoria Professional:

La mitjana del salari base anual per categories professionals mostra un
comportament forga estable i coherent amb I'estructura salarial del Conservatori. A la
categoria A1, corresponent al personal docent, les dones presenten una mitjana de
14.729,09 €, lleugerament superior a la dels homes (13.382,32 €), amb una bretxa del -10,1%.
Aquest resultat indica que, dins de la categoria docent, les diferéncies de salari base sén
reduides i s'expliquen principalment per la variabilitat de jornades.

A A2, on hi ha llocs técnics i administratius, la mitjana és idéntica per a dones i homes
(15.517,40 €), confirmant una total abséncia de bretxa. Les categories AP, C1i C2, formades
exclusivament per dones, no permeten comparacio, i els seus valors reflecteixen els imports
assignats als seus llocs.
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En conjunt, el salari base és un concepte practicament homogeni dins de les categories on
existeix comparabilitat real, i la bretxa global del -4,6% confirma que el salari base no és un
element que generi desigualtats rellevants.

Taula 5. Mitjana del salari base total anual per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 14.729,09 € 13.382,32 € 13.996,29 € -10,1%

A2 15.517,40 € 15.517,40 € 15.517,40 € 0,0%

AP 9.232,16 € 0,00 € 9.232,16 € N/A

Cc1 11.884,58 € 0,00 € 11.884,58 € N/A

c2 10.073,72 € 0,00 € 10.073,72 € N/A
Total general 14.054,39 € 13.438,50 € 13.761,85 € -4,6%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 6. Mediana del salari base total anual per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 15.653,58 € 13.750,27 € -13,8%
A2 15.517,40 € 15.517,40 € 0,0%
AP 9.232,16 € 0,00 € N/A
c1 11.884,58 € 0,00 € N/A
c2 10.073,72 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

En conjunt, la mediana confirma que el salari base és un concepte estable, proporcional i
sense desigualtats de génere en les categories comparables, i que les diferéncies globals
s'expliquen més per la composicié de perfils i jornades que no pas per diferéncies salarials
dins del mateix nivell professional.

Conclusié del concepte “Salari base”

El salari base mostra un sistema retributiu clarament equitatiu entre dones i homes.
Tant la mitjana com la mediana reflecteixen diferencies molt petites o inexistents, i en les
categories on hi ha comparacié real (A1 i A2) la bretxa és minima o nul-la. Les variacions que
apareixen responen sobretot a la diversitat de jornades i contractes, especialment en el
col-lectiu docent, i no pas a diferéncies salarials dins del mateix lloc.
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El complement salarial de desti és un import retributiu associat al nivell del lloc de treball
dins de l'estructura organica de I'administracié. No depén de la persona que ocupa el lloc,
sind del grau de responsabilitat, complexitat i classificacié que té aquell lloc en el cataleg
laboral. Es, per tant, un complement fix i vinculat al lloc, que remunera la posicié jerarquica,
el nivell funcional i el pes organitzatiu del lloc de treball dins de l'organitzacio.

Mitjanes i medianes del concepte Complement Salarial de Desti:

Taula 1. Mitjana del complement salarial de desti per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

salarlalide desti 1.709,01 € 654,95 € 120833€  -160,9%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mitjana del complement salarial de desti mostra una diferéncia destacada entre dones i
homes. Les dones perceben un import mitja de 1.709,01 € mentre que els homes
perceben 654,95 €, cosa que genera una bretxa del -160,9%.

Taula 2. Mediana del complement salarial de desti per sexe

Mediana del complement Dona Home Bretxa

salarial de desti 0,00 0,00 N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La comparacié entre la mitjana i la mediana del complement salarial de desti mostra una
diferéncia molt significativa. Tot i que la mitjana presenta una bretxa elevada (-160,9%), la
mediana és de 0 € tant per a dones com per a homes, cosa que indica que la major part de
la plantilla no percep aquest complement.

Per tant, a la practica, el fet que la mediana sigui de 0 € per a ambdds sexes indica que el
complement de desti només el percep un nombre reduit de persones. En aquest grup reduit,
les dones que si reben aquest complement ho fan en imports significativament més
elevats, situant-se clarament per sobre del rang retributiu dels homes. Aquest
desequilibri explica la bretxa tan accentuada que apareix en la mitjana, mentre que la
mediana mostra que aquest fenomen no és extensiu a la major part de la plantilla.

Mitjanes i medianes del Complement Salarial de Desti anual per Categoria
Professional:
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En conjunt, la distribucié del complement de desti reflecteix que les diferéncies no provenen
d’'una desigualtat entre dones i homes dins d'una mateixa categoria, sin6 de la composicié
de llocs de treball que perceben o no perceben aquest complement. La majoria del
professorat (A1) no en rep cap import, mentre que els llocs administratius i tecnics, ocupats
majoritariament per dones a A2, AP, C1i C2, si que en tenen assignat un.

Taula 4. Mitjana del complement de desti segregat per sexe i categoria professional

Bretxa

A1 0,00 € 440,71 € 239,80 € N/A

A2 8.581,86 € 8.581,86 € 8.581,86 € 0,0%

AP 4.756,22 € 0,00 € 4.756,22 € N/A

c1 6.456,52 € 0,00 € 6.456,52 € N/A

c2 5.134,64 € 0,00 € 5.134,64 € N/A
Total general 1.709,01 € 654,95 € 1.208,33 € -160,9%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 5. Mediana del complement de desti segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 0,00 € 0,00 € N/A
A2 8.581,86 € 8.581,86 € 0,0%
AP 4.756,22 € 0,00 € N/A
c1 6.456,52 € 0,00 € N/A
c2 5.134,64 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

En conjunt, la mediana reforca la lectura que ja apuntava la mitjana: les diferéncies
observades no provenen d'un tracte salarial desigual dins d'una mateixa categoria, siné de
quin tipus de lloc de treball té assignat complement de desti i quina és la seva distribucié
per sexe.

Conclusié del concepte “Complement Salarial de Desti”

L'analisi del complement salarial de desti mostra que aquest concepte no és generalitzat
dins del Conservatori, sind que esta concentrat en un nombre molt reduit de llocs
administratius, técnics i de comandament. La major part de la plantilla, especialment el
personal docent de la categoria A1, no percep cap import, fet que explica que la mediana
sigui de 0 € tant per a dones com per a homes. La bretxa que apareix en la mitjana (-160,9%)
no reflecteix una desigualtat estructural, siné la distribucié especifica dels llocs que si tenen
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desti assignat: d'una banda, els llocs técnics i administratius ocupats majoritariament
per dones, que presenten imports elevats; i de l'altra, el lloc de geréncia, ocupat per un
home, que també concentra un import alt.

El complement especific retribueix les condicions particulars de determinats llocs de treball
(responsabilitat, dedicacid, complexitat, penositat, riscos psicosocials, etc).

Mitjanes i medianes del concepte Complement Salarial Especific:

La mitjana del complement salarial especific mostra una diferéncia notable entre dones i
homes. Les dones perceben un import mitja de 3.111,17 € mentre que els homes
n‘obtenen 1.387,75 €, cosa que genera una bretxa del -124,2%. Aquest resultat indica
que, de mitjana, les dones reben un complement especific substancialment superior al dels
homes.

Taula 1. Mitjana del complement salarial especific per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

S R 3111,17€  1387,75¢€ 220254€  -124,2%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Mediana del complement salarial especific per sexe

Mediana del complement Dona Home Bretxa

salarial especific 0.00 € 0.00 € N/A
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana del complement salarial especific és de 0 € tant en dones com en homes, fet
que indica que la major part de la plantilla no percep aquest complement. Aixo
contrasta amb la mitjana, que mostrava una diferéncia notable favorable a les dones (-
124,2%), i confirma que aquesta bretxa respon exclusivament a un nombre reduit de
persones que si reben imports elevats d'aquest complement, concentrats majoritariament
en llocs ocupats per dones.

Mitjanes i medianes del concepte Complement Salarial Especific per categoria
professional:

71



En conjunt, la bretxa global negativa (-124,2%) reflecteix que els imports més elevats del
complement especific es troben en llocs ocupats principalment per dones a les
categories A2, AP, C1i C2, mentre que en A1 practicament no s'aplica. Aixd reforca la idea
que el complement especific no és un element retributiu generalitzat, siné6 un complement
assignat a llocs administratius i técnics, on les dones tenen major preséncia.

Taula 3. Mitjana del complement salarial especific segregat per sexe i categoria professional

Bretxa

A1 0,00 € 993,71 € 540,69 € N/A

A2 15.967,33 € 15.967,33 € 15.967,33 € 0,0%

AP 8.776,72 € 0,00 € 8.776,72 € N/A

c1 11.377,01 € 0,00 € 11.377,01 € N/A

c2 8.857,80 € 0,00 € 8.857,80 € N/A
Total general 3.111,17 € 1.387,75 € 2.292,54 € -124,2%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 4. Mediana del complement salarial especific segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 0,00 € 0,00 € N/A
A2 15.967,33 € 15.967,33 € 0,0%
AP 8.776,72 € 0,00 € N/A
c1 11.377,01 € 0,00 € N/A
c2 8.857,80 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

En conjunt, la mediana reforca la idea que el complement salarial especific no és un
element retributiu extensiu, sin6 concentrat en un conjunt reduit de llocs estructurals. Alla
on hi ha dones i homes dins d'una mateixa categoria (A2), no es detecten diferencies, i on hi
ha diferéncies en la mitjana és per la distribucié dels llocs que perceben el complement, no
per desigualtat dins del mateix lloc.
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Taula 5. Percentatge de persones que perceben el complement salarial especific segregat per sexe i
categoria professional

Persones que perceben

: Nombres Nombres Total Nombres
el complement salarial  Dones % Homes %
i absoluts absoluts general absoluts
especific

A1 0% 0 50% 1 8% 1

A2 36% 4 50% 1 38% 5

AP 27% 3 0% 0 23% 3

c1 18% 2 0% 0 15% 2

Cc2 18% 2 0% 0 15% 2

Total general 100% 1 100% 2 100% 13

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

El complement esta concentrat en un conjunt reduit de llocs, majoritariament vinculats a
personal administratiu i de serveis. Dels 13 llocs que reben aquest complement, 11 s6n
ocupats per dones i només 2 per homes. A la categoria A1, només el lloc de geréncia, ocupat
per un home, rep aquest complement, mentre que en les categories A2, AP, C1i C2, tots els
llocs que el perceben estan ocupats per dones i corresponen a funcions de caracter
administratiu, técnic o de suport.

Conclusié del concepte Complement Salarial Especific:

L'analisi del complement salarial especific mostra que es tracta d'un concepte retributiu
altament concentrat i associat gairebé exclusivament a llocs de treball administratius,
técnics i de serveis, i no al conjunt de la plantilla. La majoria del personal docent, categoria
AT, no percep cap import d'aquest complement, fet que explica que la mediana sigui de 0 €
per ambdds sexes i que la mitjana s'inflés per un nombre reduit de casos.

Dels 13 llocs que reben aquest complement, 11 s6n ocupats per dones i només 2 per homes,
una distribucié que reflecteix la preséncia predominant de dones en les funcions
administratives i de suport del Conservatori. El cas del gerent, I'inic home amb complement
especific dins d'A1, és una excepci6 singular, ja que es tracta d'un lloc de direcci6 amb
caracteristiques propies. La resta de complements especifics recauen en llocs administratius
i técnics ocupats majoritariament per dones, fet que genera una bretxa global negativa quan
es calcula la mitjana.
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El complement salarial de conveni és un complement retributiu establert en el conveni
col-lectiu aplicable al personal docent del Conservatori. Es tracta d'un import fix o regulat
normativament que s'afegeix al salari base i que retribueix elements especifics de
I'activitat docent, com ara la dedicacié pedagogica, la preparacié de classes, la
responsabilitat vinculada a la programacié educativa o altres obligacions recollides en
el conveni del sector. Es un complement exclusiu del personal docent, de manera que
només el rep el professorat i no el personal administratiu, técnic o de serveis.

Mitjanes i medianes del concepte Complement Salarial de Conveni:

La mitjana del complement salarial de conveni, exclusiu del personal docent, mostra una
diferéncia moderada entre dones i homes. Les dones perceben un import mitja de 9.877,56
€, mentre que els homes arriben als 11.416,96 €, fet que genera una bretxa del 13,5%
favorable als homes. Aquest resultat indica que, en termes mitjans, els homes del col-lectiu
docent reben un complement de conveni lleugerament superior al de les dones. Atés que
aquest complement depéen directament de la dedicacié docent regulada per jornada i hores
assignades, caldra analitzar-lo en relacié6 amb la distribucié de les jornades i la tipologia
contractual dins del professorat.

Taula 1. Mitjana del complement salarial de Conveni per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

sl Gl L 9.87756€  11.41696€  10.60877€  13,5%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Mediana del complement salarial de Conveni per sexe

Mediana del complement Dona Home Bretxa

sl Gl L 11.481,73€  12.03090€  4,6%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana del complement salarial de conveni mostra una diferéncia molt més ajustada
que la que observavem en la mitjana. Les dones presenten una mediana de 11.481,73 €iels
homes de 12.030,90 €, amb una bretxa del 4,6% favorable als homes. Aquesta reduccié
substancial respecte a la mitjana indica que la diferéncia global estava influida per
alguns homes amb imports superiors al rang habitual dins del complement, fet que
elevava la mitjana pero no reflectia el comportament central del col-lectiu docent.
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Mitjanes i medianes del concepte Complement Salarial de Conveni per hora
treballada:

Taula 3. Mitjana del complement salarial de Conveni per hora treballada segregat per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

el e 8,83 € 11,34 € 10,02 € 22,1%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mitjana del complement salarial de conveni per hora treballada mostra una diferencia
notable entre dones (8,83 €/h) i homes (11,34 €/h), amb una bretxa del 22,1% favorable
als homes. Aquesta diferéncia no indica una desigualtat salarial en el pagament del
complement, siné que és un efecte directe de la distribucié de les jornades, especialment
del pes molt elevat de jornades parcials entre els homes (22 homes versus 13 dones). Atés
que el complement de conveni és proporcional a la dedicacié docent, quan una persona té
moltes menys hores anuals, I'import total del complement es divideix entre un
nombre d’hores més reduit, i aixo fa augmentar el valor €/h encara que el complement
total sigui similar. Tot i que les dones tenen també jornades parcials i, a més, jornades
reduides (4 casos), aquestes jornades reduides tendeixen a distribuir el complement
proporcional sobre més hores que les parcials estrictes, cosa que modera el seu valor €/h.

En conjunt, la bretxa del 22,1% reflecteix I'efecte matematic de la concentracié de
contractes parcials masculins, no una diferencia retributiva per lloc o una desigualtat en
la quantia del complement.

Taula 4. Mediana del complement salarial de Conveni per hora treballada segregat per sexe

Mediana del complement Dona Home Bretxa

salarial de conveni 1197 € 1197 € 0.0%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Aquest resultat mostra amb claredat que el complement de conveni s'aplica de manera
igualitaria i que les variacions en el valor €/h responen Unicament a la diferent distribuci6 de
les jornades dins del professorat, no a diferéncies de génere en la retribucié.

Mitjanes i medianes del complement salarial de Conveni per categoria
professional:

La mitjana del complement salarial de conveni mostra que aquest complement és exclusiu
de la categoria A1, que correspon al personal docent del Conservatori.
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Dins de la categoria A1, la mitjana és de 13.382,50 € per a les dones i 11.725,53 € per als
homes, amb una bretxa del -14,1% favorable a les dones. Aquesta bretxa negativa indica
que, de mitjana, les dones reben un complement de conveni lleugerament superior, fet que
contrasta amb la bretxa global del complement (+13,5%), on els homes presentaven un valor
mitja més alt. L'explicacié és la seglient: Dins d'A1, els homes tenen més casos i alguns
imports més alts, que fan pujar la seva mitjana global.

Taula 5. Mitjana del complement salarial de Conveni segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 13.382,50 € 11.725,53 € 12.480,91 € -14,1%

A2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

AP 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c1 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 9.877,56 € 11.416,96 € 10.608,77 € 13,5%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 6. Mediana del complement salarial de Conveni segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 14.222,47 € 12.184,42 € -16,7%
A2 0,00 € 0,00 € N/A
AP 0,00 € 0,00 € N/A
c1 0,00 € 0,00 € N/A
c2 0,00 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Dins d'A1, la mediana és de 14.222,47 € per a les dones i 12.184,42 € per als homes, amb
una bretxa del -16,7% favorable a les dones. Aquest resultat és coherent amb el que ja
mostrava I'analisi per mitjana dins d'A1.

Conclusié del concepte complement salarial de “Conveni":

L'analisi del complement salarial de conveni mostra que és un concepte homogeni i regulat,
aplicat de manera proporcional a la dedicacié docent, sense indicis de desigualtat retributiva
entre dones i homes. Les petites diferéncies detectades en les mitjanes anuals o per hora es
deuen exclusivament a la distribucié de les jornades, amb una preséncia més elevada
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d’homes en jornades parcials que inflen el valor €/h, perd no reflecteixen diferéncies en el
pagament real del complement.

El complement salarial d'antiguitat és una retribucié addicional que reconeix els anys de
servei d'una persona dins de l'organitzacié. S'acostuma a calcular en forma de triennis,
quinquennis o altres periodes definits per la normativa aplicable, i s'afegeix al salari de
manera automatica a mesura que la persona acumula experiéncia. Es un concepte retributiu
igual per a totes les persones que acrediten la mateixa antiguitat, independentment del
sexe, la categoria o el tipus de jornada.

Mitjanes i medianes del concepte Antiguitat:

La mitjana del complement salarial d'antiguitat mostra una diferéncia molt petita entre
dones (1.853,97 €) i homes (1.898,37 €), amb una bretxa del 2,3% favorable als homes.

Taula 1. Mitjana del complement salarial d’Antiguitat per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

salarial dantiguitat 185397€  1.89837¢€ 1.875,06 € 2,3%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Mediana del complement salarial d’Antiguitat per sexe

Mediana del complement Dona Home Bretxa

salarial d'antiguitat 154034€  131983€  -16,7%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana del complement salarial d'antiguitat mostra que les dones se situen en 1.540,34
€, mentre que els homes presenten 1.319,83 €, amb una bretxa del -16,7% favorable a les
dones. Aquest resultat reflecteix que, en el punt central de la distribuci6, les dones acumulen
lleugerament més triennis o periodes d'antiguitat que els homes, probablement perqué
porten més temps vinculades al Conservatori.

Com que l'antiguitat és un complement objectiu i regulat, les diferéncies no responen a
desigualtats salarials, sind a la propia estructura temporal de la plantilla i a la trajectoria
professional de cada grup. La combinaci6 de mitjana i mediana confirma que el complement
d'antiguitat és un concepte igualitari, en qué les variacions depenen exclusivament dels anys
de servei acumulats.
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Mitjanes i medianes del concepte Antiguitat per hora treballada:

La mitjana del complement d'antiguitat per hora mostra una diferéncia moderada entre
dones (1,47 €/h) i homes (1,63 €/h), amb una bretxa del 9,6% favorable als homes. Aquesta
diferéncia no indica cap desigualtat salarial, ja que I'antiguitat és un complement objectiu i
igual per a tothom amb els mateixos triennis, siné que reflecteix la diversitat de jornades,
especialment el pes més elevat d'homes en jornades parcials: quan una persona treballa
moltes menys hores anuals, un mateix import d'antiguitat es concentra en menys hores i el
valor €/h s'incrementa automaticament.

La mediana, en canvi, presenta una diferéncia més accentuada (1,22 €/h en dones i 2,16 €/h
en homes, bretxa del 43,4%). Aquest resultat no respon a una desigualtat retributiva sin6
que un unic home amb pocs triennis perd amb una carrega horaria molt baixa pot desplacar
fortament el valor central de la distribucié. La mediana, per tant, reflecteix la heterogeneitat
de dedicacions més que no pas el funcionament del complement.

Taula 3. Mitjana del complement salarial d’Antiguitat per hora treballada segregat per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

salarial d’antiguitat 147 € 163€ 155¢€ 9.6%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 4. Mediana del complement salarial d’Antiguitat per hora treballada segregat per sexe

Mediana del complement Dona Home Bretxa
salarial d'antiguitat 1,22 € 2,16 € 43,4%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Mitjanes i medianes del complement salarial d’Antiguitat per categoria
professional:

A A1 (personal docent i geréncia), les dones presenten una mitjana superior (2.129,28 €
davant 1.853,91 € en homes), amb una bretxa del -14,9%. Aquest resultat s'explica perqué,
dins del col-lectiu docent, les dones acumulen més anys de servei que els homes, i per tant
han consolidat més triennis. No respon, per tant, a desigualtats retributives sin6 a I'antiguitat
real acumulada.

A A2 (personal técnic i administratiu) la mitjana és més elevada en els homes (3.543,50 € vs.
1.863,45 € en dones), que genera una bretxa del 47,4%. Aquest resultat s'explica pel fet que

78



hi ha un sol home en aquesta categoria, i la seva trajectoria professional individual té un
impacte directe i ampli en el calcul de la mitjana. En altres paraules: un sol home amb més
triennis acumulats pot elevar significativament la mitjana del grup masculi en una categoria
tan reduida.

En conjunt, aquestes dades confirmen que les diferéncies observades no deriven de
desigualtats salarials, sind de la composicié de la plantilla i dels anys efectius de servei
acumulats per cada grup professional.

Taula 5. Mitjana del complement salarial d’Antiguitat segregat per sexe i categoria professional

Mitjana del complement

d’antiguitat per categoria Homes Total general
professional
A1 2.129,28 € 1.853,91 € 1.979,45 € -14,9%
A2 1.863,45 € 3.543,50 € 2.199,46 € 47,4%
AP 430,41 € 0,00 € 430,41 € N/A
o 1.190,22 € 0,00 € 1.190,22 € N/A
c2 366,73 € 0,00 € 366,73 € N/A
Total general 1.853,97 € 1.898,37 € 1.875,06 € 2,3%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 6. Mediana del complement salarial d’Antiguitat segregat per sexe i categoria professional

Mediana del complement
d'antiguitat per categoria

professional

A1 1.850,80 € 1.278,30 € -44,8%
A2 1.959,35 € 3.543,50 € 44,7%
AP 549,88 € 0,00 € N/A
c1 1.190,22 € 0,00 € N/A
Cc2 366,73 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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Taula 7. Antiguitat de la plantilla per sexe

Anys d’'antiguitat Dona Home Total general
De 00 a 04 anys 18 16 34
De 05 a 09 anys 5 3 8
De 10 a 14 anys 10 9 19
De 15a 19 anys 4 6 10
De 20 a 24 anys 1 1 2
De 25 a 29 anys 3 3 6
De 30 0 més anys 1 0 1
Total general 42 38 80

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana del complement d'antiguitat per categories s'explica clarament quan es
relaciona amb la distribucié d'antiguitats de la plantilla. Les dades mostren que dones i
homes presenten nivells d'antiguitat forca similars en la franja de 0 a 19 anys, pero també
que les dones tenen una preséncia lleugerament superior en les antiguitats més altes.

Mitjanes i medianes per hora treballada del complement salarial d’Antiguitat per
categoria professional:

Taula 8. Mitjana del complement salarial d’Antiguitat per hora treballada segregat per sexe i categoria
professional

Bretxa
A1 1,74 € 1,61€ 1,67 € -8,0%
A2 1,26 € 2,40 € 1,49 € 47,4%
AP 0,29 € 0,00 € 0,29 € N/A
c1 0,81 € 0,00 € 0,81 € N/A
c2 0,25 € 0,00 € 0,25 € N/A
Total general 1,47 € 1,63 € 1,55 € 9,6%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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Taula 9. Mediana del complement salarial d’Antiguitat per hora treballada segregat per sexe i
categoria professional

Bretxa
A1 1,74 € 2,15 € 18,8%
A2 1,33 € 2,40 € 44,7%
AP 037€ 0,00 € N/A
c1 0,81 € 0,00 € N/A
c2 0,25 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana del complement d'antiguitat per hora treballada mostra bretxes més marcades
que la mitjana, especialment a les categories A1 i A2, on la bretxa arriba al 18,8% i al 44,7%,
respectivament. Aquest augment de la bretxa quan utilitzem la mediana indica que, un cop
eliminats els valors extrems, es fan més visibles les diferéncies estructurals en la distribucio6
d'antiguitats i en el volum d'hores treballades.

A A1, la major concentracié d'homes amb antiguitats intermeédies-altes i jornades
parcials fa que la mediana masculina sigui superior, reproduint el mateix fenomen
observat en la retribuci6 total anual, on la bretxa per mediana també afavoria els homes.

A A2, la bretxa elevada respon novament a la preséncia d'un tnic home amb antiguitat
molt alta i jornada completa, mentre que les quatre dones d'aquesta categoria presenten
perfils més heterogenis.

En conjunt, la comparacié confirma que els patrons detectats a la retribucié total anual,
sobretot I'efecte combinat entre antiguitat, tipologia de jornada i distribucié per categories,
també expliquen les diferencies en el complement d'antiguitat, sense evidenciar tractes
desiguals en l'aplicaci6 del complement, siné dinamiques de segregacié horitzontal i de
dedicacié que impacten diferentment per sexe.

Conclusié del concepte complement salarial “d’Antiguitat”:

Les dones presenten, en general, una antiguitat lleugerament més elevada en el col-lectiu
docent (A1), mentre que a A2 la diferéncia és consequéncia directa de la preséncia d'un uUnic
home amb una trajectoria llarga i jornada completa. En conjunt, el complement d'antiguitat
no mostra cap indici de desigualtat salarial, sin¢ la reflectida de la trajectoria professional
i de la configuracio dels llocs dins del Conservatori.
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El complement de carrec és una retribucié addicional vinculada a I'exercici de funcions de
responsabilitat, coordinaci6 o gestié academica dins del Conservatori, equivalents als
carrecs d'un centre educatiu: cap d'estudis, coordinacié pedagogica, secretaria académico,
entre d'altres. Es tracta d'un complement regulat, no vinculat ni a I'antiguitat ni a la jornada,
sind al rol especific que la persona assumeix i al nivell de responsabilitat que aquest
comporta.

Tot i que és un complement puntual dins del conjunt de retribucions, aporta informacio
rellevant sobre com s'estructura la direccié pedagogica i administrativa del centre.

Mitjanes i medianes del concepte complement salarial “de Carrec”:

La mitjana del complement salarial de carrec mostra una diferéncia molt reduida entre
dones (612,51 €) i homes (535,13 €), amb una bretxa del -14,5% favorable a les dones.
Aquesta diferéncia no indica desigualtat salarial, sin6 la distribucié6 dels llocs de
responsabilitat dins del Conservatori.

Taula 1. Mitjana del complement salarial de Carrec segregat per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

salarial de carrec 61251€  53513€ 575,76 € -14,5%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 2. Mediana del complement salarial de Carrec segregat per sexe
Mediana del complement Dona Home Bretxa

salarial de carrec 0,00 € 0,00 € N/A
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana del complement salarial de carrec és de 0 € tant per a dones com per a homes,
fet que indica que la gran majoria de la plantilla no percep aquest complement. Aixo és
coherent amb la naturalesa del concepte: només s'atorga a un nombre molt reduit de
persones que exerceixen funcions especifiques.
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Mitjanes i medianes del concepte complement salarial “de Carrec” per categoria
professional:

Taula 3. Mitjana del complement salarial de Carrec segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 829,86 € 549,59 € 677,36 € -51,0%

A2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

AP 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c1 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 612,51 € 535,13 € 575,76 € -14,5%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 4. Lloc de treball perceptors del complement per sexe

Dona Home
Professora violi (2) Professor saxdfon
Professora fagot Professor guitarra
Professora flauta bec Professor percussio
Professora llenguatge musical Professor llenguatge musical
(4)
Professora piano (2) Professor cant

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Les persones que perceben el complement de carrec, totes de la categoria A1, mostra una
distribucié clarament asimétrica: hi ha moltes més dones que homes que reben aquest
complement. Aquesta distribuci6 explica que, tot i la diferéncia numeérica, la mediana sigui 0
€ per a ambdds sexes. la major part de la plantilla no percep el complement, mentre que la
mitjana reflecteix lleugeres variacions derivades d'aquests grups reduits de perceptors. En
conjunt, el complement de carrec es mostra com un element salarial molt concentrat i poc
representatiu del conjunt de la plantilla, amb un impacte limitat en la bretxa salarial global.

Conclusié del concepte complement salarial “de Carrec”:

El complement de carrec al Conservatori és un concepte salarial poc estés i amb un impacte
limitat en la bretxa salarial global. Tot i que més dones que homes el perceben, els imports
son relativament homogenis. En conjunt, es tracta d'un complement altament concentrat,
gue no genera desigualtats estructurals.
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El complement salarial d'activitats és una retribucié vinculada a accions puntuals que
excedeixen la docencia ordinaria, com ara concerts, festivals, actuacions, projectes artistics
o altres activitats especifiques programades pel centre. Els imports assignats no son
arbitraris, sin6 que segueixen tarifes préviament establertes.

Només una part molt reduida del professorat rep aquest complement, ja que depén
exclusivament de la participacié en aquestes activitats extraordinaries. Per aquest motiu, es
tracta d'un complement molt puntual, no generalitzable al conjunt de la plantilla i amb un
impacte molt limitat en la bretxa salarial global, ja que qualsevol diferéncia observada
reflecteix principalment la participacié ocasional en projectes concrets i no desigualtats
estructurals dins l'organitzacio.

Mitjanes i medianes del concepte complement salarial “d’Activitats”:

Taula 1. Mitjana del complement salarial d’Activitats per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

salarial d'activitats 25985€  43055€ 340,93 € 39,6%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mitjana del complement d'activitats mostra una diferencia del 39,6% favorable als homes
(430,55 € davant 259,85 € en el cas de les dones). Tot i aix0, cal interpretar aquest resultat
amb molta cautela, ja que només un nombre molt reduit de docents perceben aquest
complement, i els imports estan directament vinculats a activitats especifiques i ocasionals
que cada docent realitza. Aixo fa que petites variacions individuals tinguin un impacte molt
elevat en la mitjana. En consequéncia, aquesta bretxa no reflecteix una desigualtat
estructural, sin6 la naturalesa puntual i concentrada del complement, condicionada per la
participacié en activitats concretes més que no pas per diferéncies sistematiques entre
dones i homes.

Taula 2. Mediana del complement salarial d’Activitat segregat sexe

Mediana del complement Dona Home Bretxa

salarial d’activitats 0,00 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana del complement d'activitats és de 0 € tant per a dones com per a homes, cosa
que confirma que la gran majoria del professorat no percep aquest complement.
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Mitjanes i medianes del concepte complement salarial “d’Activitats” per categoria
professional:

Taula 3. Mitjana del complement salarial d’Activitats segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 352,06 € 442,19 € 401,10 € 20,4%

A2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

AP 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c1 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 259,85 € 430,55 € 340,93 € 39,6%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

L'analisi del complement d'activitats per categoria confirma que es tracta d'un complement
exclusiu del professorat A1, ja que la resta de categories no en perceben cap import. Dins
d’A1, la mitjana és lleugerament superior en els homes (442,19 €) que en les dones (352,06
€), generant una bretxa del 20,4%.

Per altra banda, la mediana és de 0 € tant per a dones com per a homes, fet que indica
gue només un nombre molt reduit de docents rep aquest complement. A més, els imports
estan vinculats a activitats puntuals o projectes especifics, no a caracteristiques estructurals
del lloc de treball. Per aix0, la bretxa global del 39,6% reflecteix sobretot I'impacte d'uns pocs
casos individuals i no pas una desigualtat sistematica dins de la categoria professional.

Ara bé, malgrat que el complement d'activitats és puntual i afecta un nombre reduit de
docents, destaca que el nombre d’homes perceptors (23) és superior al de dones (15).
Aquest desequilibri pot estar relacionat amb factors estructurals que afecten la
disponibilitat horaria i la possibilitat d'assumir activitats complementaries, sovint
condicionades per la carrega docent, la distribuci6 de les jornades i, en alguns casos, per la
persisténcia de rols de génere que poden influir en la gestié del temps fora de I'horari lectiu.
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Taula 4. Nombre de persones que perceben el complement segregat per sexe i categoria
professional

Categoria Dona Home Total general
professional
A1 15 23 38
A2 0 0 0
AP 0 0 0
c1 0 0 0
Cc2 0 0 0
Total general 15 23 38

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Conclusié del concepte complement salarial “d’Activitats”:

| complement d'activitats és un concepte salarial molt puntual, que només rep una part
reduida del professorat i exclusivament dins la categoria A1. La seva naturalesa esta
vinculada a la participaci6 en projectes o tasques extraordinaries més enlla de la docéncia
ordinaria.

El complement de musica antiga és una retribucié associada a activitats especifiques
vinculades a aquest ambit musical que requereixen una formacié o expertesa concreta. Els
imports assignats no sén arbitraris, siné que segueixen preus establerts préviament per
I'organitzacié. Es tracta, per tant, d'un complement extraordinari i ocasional, no generalitzat
a tota la plantilla, i que només percep el personal que participa en aquestes activitats.

Mitjanes i medianes del concepte complement salarial “Musica Antiga":

La mitjana del complement de musica antiga mostra una diferéncia significativa
favorable a les dones: 110,57 € davant 49,47 € en el cas dels homes, fet que genera una
bretxa del -123,5%. Ara bé, es tracta d'un complement molt especific i percebut per un
nombre molt reduit de docents, per tant, aquesta bretxa no reflecteix cap patro estructural,
siné l'efecte directament associat a la participacié ocasional en activitats especialitzades.

Taula 1. Mitjana del complement salarial de Musica Antiga per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

salarial de Musica Antiga 110,57 € 49,47 € 81,55 € -123,5%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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Taula 2. Mediana del complement salarial de Musica Antiga per sexe

Mediana del complement Dona Home Bretxa

salarial de Musica Antiga 0.00 € 0.00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Mitjanes i medianes del concepte complement salarial “Musica Antiga” per
categoria professional:

L'analisi del complement de musica antiga s’ha d'interpretar amb molta cautela, ja que es
tracta d'un complement no estructural, assighat només a les persones que han participat en
activitats especifiques d'aquest ambit. El volum de persones que el perceben és molt reduit:
només 4 docents de la categoria A1, dels quals 3 sén dones i 1 és home.

Aquesta distribuci6 tan limitada fa que qualsevol diferéncia individual tingui un impacte
directe i ampli sobre la mitjana i la bretxa salarial. Per tant, una bretxa aparentment elevada
no reflecteix desigualtats sistematiques entre dones i homes, siné la combinacié puntual
d'activitats realitzades.

Taula 3. Nombre de persones que perceben el complement salarial Mdsica Antiga segregat per sexe i
categoria professional

Categoria Dona Home Total general
professional
A1 3 1 4
A2 0 0 0
AP 0 0 0
c1 0 0 0
c2 0 0 0
Total general 3 1 4

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Taula 4. Mitjana del complement salarial de MUsica Antiga segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 149,81 € 50,80 € 95,94 € -194,9%

A2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

AP 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c1 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 110,57 € 49,47 € 81,55 € -123,5%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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El complement de musica antiga és un concepte molt especific i exclusiu del professorat
A1, ja que cap altra categoria professional en percep cap import. Dins d'A1, la mitjana és
notablement superior en les dones (149,81 €) que en els homes (50,80 €), generant una
bretxa del -194,9% favorable a les dones.

El complement salarial ad libitum és una retribucié associada a una tasca especifica i
extraordinaria que no forma part de les funcions habituals del lloc de treball. En aquest cas,
esta vinculada a la participacié en un programa de televisié de TV Girona, fet que implica
hores de dedicacié addicionals que es compensen econdomicament.

Es tracta, per tant, d'un complement lligat exclusivament a la realitzacié d'aquesta activitat
concreta i que només perceben les persones implicades en el projecte audiovisual.

Mitjanes i medianes del concepte complement salarial “AD LIBITUM":

Els complements retributius que només perceben una o dues persones no sén adequats
per calcular bretxes salarials, ja que qualsevol variacié individual pot generar percentatges
aparentment molt elevats o distorsionats sense reflectir cap desigualtat real. En aquests
casos, els resultats no tenen significacié estadistica i responen exclusivament a situacions
particulars vinculades a tasques especifiques o projectes concrets.

En el cas del complement ad libitum, el perceben només dues persones i totes dues amb
el mateix import:

* unadona de la categoria A2, i
= un home de la categoria A1 (personal docent).

Les retribucions en espécie sén un tipus de percepcié salarial no monetaria que I'empresa
concedeix a les persones treballadores. En el cas del Conservatori, aguest complement
consisteix en l'aportacié que l'organisme fa per cobrir parcialment I'assisténcia
sanitaria del personal i, si escau, dels seus fills i filles. Aquest tipus de retribucio té valor
econdmic i computa com a part de la retribuci6 total anual.
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Mitjanes i medianes del concepte complement salarial “Retribucions Espécie”:

Taula 1. Mitjana del complement salarial Retribucions Espécie per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

salarial de Retribucions Espécie 162.44 € 10.07 € 90.06 € -1513.5%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

El complement de retribucions en espécie presenta una mitjana notablement superior
en les dones (162,44 €) respecte dels homes (10,07 €), generant una bretxa del -1513,5%
favorable a les dones. En complements tan poc estesos, on la mediana tendeix a ser 0 €,
les variacions percentuals resulten molt elevades perd no sén interpretables com una
bretxa salarial significativa, sind com I'efecte d'un benefici puntual i concentrat en un grup
molt concret de treballadores.

Ara bé, la concentracié del complement de retribucions en espécie gairebé exclusivament
en dones (10 dones i 1 home) té un efecte directe en la mitjana i pot fer aparentar que les
dones cobren més en aquest concepte, malgrat que no es tracta d'un increment salarial
vinculat al lloc de treball, sin6 d'un benefici associat a determinades situacions personals. En
aquest cas, el patré observat pot estar relacionat amb factors de cicle vital i edat,
especialment si una part significativa de les dones perceptores té criatures petites o
carregues familiars que activen aquest benefici. Aixd pot inflar artificialment la mitjana
femenina i generar una bretxa inversa, tot i que no reflecteix una desigualtat retributiva
estructural, siné l'efecte d'un complement condicionat per necessitats familiars i no pas
per responsabilitats professionals.

Taula 2. Mitjana del complement salarial de Retribuci6 Espécie segregat per sexe i categoria
professional

Bretxa
A1 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
A2 741,21 € 382,56 € 669,48 € -93,8%
AP 212,53 € 0,00 € 212,53 € N/A
c1 1.036,10 € 0,00 € 1.036,10 € N/A
c2 573,84 € 0,00 € 573,84 € N/A
Total general 162,44 € 10,07 € 90,06 € -1513,5%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

El complement de retribucions en espécie no el sollicita el professorat A1, sind
principalment el PAS i el personal funcionari de carrera, col-lectius on la presencia de
dones és majoritaria. Aixd explica que gairebé totes les perceptores siguin dones i que
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només una dona de la categoria AP no rebi aquest complement. Aquesta concentraci6 en
categories feminitzades fa que el complement elevi la retribucié total anual de les dones
d’aquests grups, pero no perque tinguin un salari més alt pel lloc de treball, siné perqué
s'activa en funci6 de necessitats personals i familiars. Per tant, la bretxa observada en aquest
concepte respon exclusivament al patr6 de qui el demana, i no a una desigualtat retributiva
estructural dins de l'organitzacio.

Conclusié del concepte complement salarial “Retribucions Espécie”:

El complement de retribucions en espécie és un benefici associat a I'assisténcia sanitaria i
no pas un component salarial vinculat al lloc de treball. Només l'activen 11 persones,
principalment PAS i personal funcionari de carrera, col-lectius fortament feminitzats. Aquest
patré fa que la mitjana femenina sigui molt superior a la masculina, perd no perque les
dones cobrin més, siné perqué sén elles qui majoritariament sol-liciten aquest benefici,
sovint relacionat amb factors de cicle vital i cura de fills. La mediana és 0 €, la qual cosa
confirma que és un complement poc estés i amb impacte reduit.

El Fons d'Accié Social (FAS) és una percepcioé extrasalarial destinada a donar suport a
determinades necessitats socials, familiars o de benestar del personal. No forma part
del salari base ni dels complements associats al lloc de treball, sind que es concedeix en
funcié de criteris socials (com ara estudis de fills i filles, ajuts per situacions especials, o altres
despeses socials regulades). Atés que és un concepte no vinculat a la categoria professional
ni a la jornada, la seva distribucié pot variar d'un any a l'altre i entre perfils, i pot tenir un
impacte puntual en la retribuci6 total anual de les persones que el perceben.

Mitjanes i medianes del concepte Percepcié Extrasalarial “Fons d’Accié Social”:

Taula 1. Mitjana de la percepcié extrasalarial Fons d'Acci6 Social per sexe

Mitjana de la percepcié Dona Home Total general Bretxa

extrasalarial Fons d'Acci6 Social 23345 € 94,45 € 167,42 € 147,2%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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La mitjana del Fons d’Accié Social mostra imports superiors en les dones (233,45 €) en
comparacié amb els homes (94,45 €), generant una bretxa del -147,2% favorable a les
dones. Aquest resultat no reflecteix una diferéncia retributiva estructural, sin6 la naturalesa
del FAS com a percepcié extrasalarial condicionada a necessitats socials o familiars. En
aquest sentit, el fet que les dones siguin les principals perceptores d’aquest ajut pot estar
relacionat amb patrons de cura i responsabilitat familiar, cosa que incrementa puntualment
la seva retribuci6 anual perd no implica un avantatge salarial real dins I'organitzacio.

Mitjanes i medianes de la percepcid extrasalarial Fons d'Accié Social per categoria
professional:

Les percepcions extrasalarials del Fons d'Accié Social es concentren principalment en la
categoria A1, on 19 dones i 9 homes en sén perceptors, i en menor mesura en A2, C1i C2,
on totes les persones perceptores sén dones. Aquest patré explica que les mitjanes
femenines siguin més elevades en totes les categories, especialment en A2, C1i C2, on cap
home percep el complement.

Taula 2. Nombre de persones que perceben la percepcié extrasalarial Fons d’Accié Social segregat

per sexe
Categoria Dona Home Total general
professional
A1 19 9 28
A2 2 0 2
AP 0 0 0
Cc1 1 0 1
c2 2 0 2
Total general 24 9 33

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

El fet que les dones activin aquest ajut en major proporcié pot estar relacionat amb rols de
cura i carregues familiars, fet que incrementa puntualment la seva retribucié total anual i
pot generar la sensaci6 de bretxa inversa. Perd aquesta diferéncia no té un origen retributiu,
sind que reflecteix un Us més elevat d'un recurs social en categories on el personal és
majoritariament femeni.
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Taula 3. Mitjana de la percepcié extrasalarial Fons d’Accié Social segregat per sexe i categoria
professional

Bretxa
A1 231,66 € 97,00 € 158,39 € -138,8%

A2 312,99 € 0,00 € 250,39 € N/A

AP 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c1 367,77 € 0,00 € 367,77 € N/A

c2 318,09 € 0,00 € 318,09 € N/A
Total general 233,45 € 94,45 € 167,42 € -147,2%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Conclusié del concepte percepcid extrasalarial “Fons d'Accié Social”:

La percepcio extrasalarial del Fons d’Accié Social presenta una bretxa aparentment favorable
a les dones perque elles sén les principals perceptores del complement (24 dones davant 9
homes). Aquesta diferéncia no respon a desigualtats salarials, siné a la naturalesa del FAS,
un ajut vinculat a situacions socials i familiars i no al lloc de treball. La seva distribuci6 es
concentra sobretot en categories feminitzades (A1, A2, C1 i C2), la qual cosa incrementa de
manera puntual la retribucié anual d'algunes dones i pot generar la sensacié d'una bretxa
inversa.

La percepcio extrasalarial de formacio és un ajut economic mitjangant el qual el Conservatori
subvenciona fins al 50% del cost de les activitats formatives que el personal decideix
realitzar, sempre que estiguin relacionades amb el lloc de treball. A diferéncia de la formacié
obligatoria en prevencié de riscos laborals, que s’ha de fer dins I'horari laboral, totes les
altres formacions son opcions voluntaries triades per cada persona.

Aquest complement no forma part del salari ni dels complements estructurals del lloc de
treball; és una compensacié puntual orientada a fomentar el desenvolupament professional,
I'actualitzacié de competéncies i la millora continua.
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Mitjanes i medianes del concepte Percepcié Extrasalarial “Formacié”:

Taula 1. Mitjana de la percepcié extrasalarial Formaci6 per sexe

Mitjana de la percepcié Dona Home Total general Bretxa

extrasalarial Formacio 33,73 € 85,16 € 58,16 € 60,4%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mitjana de la percepci6 extrasalarial de formacié és superior en els homes (85,16 €) que
en les dones (33,73 €), generant una bretxa del 60,4% favorable als homes. Tanmateix,
aquesta diferéncia no esta vinculada al lloc de treball ni a la retribucié estructural, siné al fet
que la percepcié de formacié depén exclusivament de les formacions sol-licitades i
justificades per cada persona.

Mitjanes i medianes de la percepcid extrasalarial Formacié per categoria

professional:

Taula 2. Nombre de persones que perceben la percepcid extrasalarial Formacio segregat per sexe

Categoria Dona Home Total general
professional
A1 5 4 9
A2 0 0 0
AP 0 0 0
Cc1 1 0 1
c2 0 0 0
Total general 6 4 10

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La percepcid extrasalarial de formacié es concentra essencialment en la categoria A1, on
tant dones com homes poden sol-licitar-la, perd amb una mitjana superior en els homes
(87,46 €) respecte de les dones (43,89 €).
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Taula 3. Mitjana de la percepci6 extrasalarial Formacio segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 43,89 € 87,46 € 67,60 € 49,8%

A2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

AP 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c1 28,13 € 0,00 € 28,13 € N/A

c2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 33,73 € 85,16 € 58,16 € 60,4%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Tot i que més dones que homes han realitzat formacions al llarg de l'any, els imports
assignats al complement de formacio resulten més elevats en el cas dels homes. Aixo indica
que no és la participacié en formacié el que explica la bretxa, sin6 el cost diferencial de
les formacions subvencionades. Per tant, la bretxa observada respon no a un menor accés
de les dones a la formacid, sin6 a diferéncies en el cost economic de les activitats formatives
reconegudes a través d’aquest complement.

Conclusié del concepte percepcid extrasalarial “Formacié”:

La percepci6 extrasalarial de formacié presenta una bretxa favorable als homes (60,4%), tot
i que sén més les dones que participen en accions formatives. Aixo indica que la
diferéncia no s'explica per l'accés a la formacié, siné pel cost més elevat de les formacions
realitzades pels homes. En la categoria A1, Unica on els homes perceben aquest
complement, els imports s6n més alts, la qual cosa eleva la mitjana general. Per tant, la
bretxa observada respon sobretot a diferéncies en el cost economic de les formacions
subvencionades, i no a una desigualtat d'oportunitats formatives entre dones i homes.

Les hores extraordinaries s6n aquelles hores de treball que una persona fa per sobre de la
seva jornada ordinaria. Es compensen economicament o amb temps de descans, segons
el que estableixi el conveni col-lectiu o I'acord intern. Normalment responen a necessitats
puntuals del servei i no formen part del salari fix, de manera que poden generar diferencies
entre persones o col-lectius en funcié de la seva disponibilitat, les funcions que exerceixen o
la naturalesa del lloc de treball.
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Mitjanes i medianes del concepte “Hores Extraordinaries”:

Taula 1. Mitjana de la percepcié Hores Extraordinaries per sexe

Mitjana de la percepcié Dona Home  Total general Bretxa

e el 106,00 € 034€ 55,81 € -3.0860,2%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mitjana d’hores extraordinaries mostra una diferéncia extrema: les dones perceben 106
€, mentre que els homes només 0,34 €, generant una bretxa molt elevada. Aspecte que cal
tenir-ho en compte en l'analisi global perqué, en la mesura que les hores extraordinaries
poden estar associades a disponibilitat horaria o carregues de treball puntuals, podria
indicar que algunes dones assumeixen tasques addicionals que no recauen de la mateixa
manera sobre els homes.

Mitjanes i medianes del concepte “Hores Extraordinaries”:

L'analisi del complement d'hores extraordinaries confirma que concentrada principalment
en llocs de treball de personal administratiu i serveis. Les dades mostren que només 8
persones han realitzat hores extraordinaries: 5 dones i 3 homes. Tot i que hi ha homes en
A1iA2 que també n'han fet, els imports més elevats es troben en dones de les categories
A2, C1 i C2, que s6n ambits fortament feminitzats. Aquest patrd explica la bretxa
aparentment tan elevada a favor de les dones: no es tracta d'una posici6 privilegiada, sin6
del resultat que les hores extres, quan s’han necessitat, han estat assumides sobretot
pel personal administratiu i serveis, probablement perqué aquestes tasques estan més
vinculades a la gesti6 administrativa, I'atencid, el suport logistic o la cobertura d'actes
concrets com poden ser festivals, concerts, etc.

Taula 2. Mitjana de la percepcié Hores Extraordinaries segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 0,00 € 0,26 € 0,14 € N/A
A2 540,91 € 3,21 € 433,37 € -16750,8%
AP 31,64 € 0,00 € 31,64 € N/A
c1 520,23 € 0,00 € 520,23 € N/A
Cc2 576,46 € 0,00 € 576,46 € N/A
Total general 106,00 € 0,34 € 55,81 € -3.0860,2%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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Taula 2. Mediana de la percepci6 Hores Extraordinaries segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 0,00 € 0,00 € N/A
A2 18,36 € 321 € -472,0%
AP 0,00 € 0,00 € N/A
c1 520,23 € 0,00 € N/A
c2 576,46 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Conclusié6 del concepte “Hores Extraordinaries”:

L'analisi de les hores extraordinaries mostra un patré clar: només una minoria de la plantilla
realitza aquest tipus d’'hores, i majoritariament es concentren en el personal d'administracio
i serveis i el personal funcionari de carrera, no pas en el professorat. Aquesta distribucio
explica que la mitjana femenina aparegui molt superior, ja que sén principalment dones les
que han assumit aquestes hores i, en alguns casos, amb imports significatius (especialment
aA2,C1iC2).

Les hores complementaries s6n hores addicionals que es poden realitzar sempre dins dels
limits i condicions establerts legalment o pel conveni col-lectiu. No s6n hores extraordinaries,
sindé ampliacions puntuals de la jornada pactada, habitualment vinculades a necessitats del
servei, substitucions curtes o pics d'activitat. Aquestes hores s’han d’acordar préviament i
retribuir-se de manera especifica.

Mitjanes i medianes del concepte “Hores complementaries”:

La mitjana de les hores complementaries mostra una diferéncia moderada entre homes i
dones: 1.108,90 € en els homes i 960,19 € en les dones, amb una bretxa del 13,4%
favorable als homes.

Taula 1. Mitjana de la percepcié Hores complementaries per sexe
Mitjana de la percepcié Hores Dona Home Total general Bretxa

Complementarles 960,19 € 110890€  1.03083€ 13,4%
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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Mitjanes i medianes del concepte “Hores Complementaries”:

Taula 2. Nombre de persones que perceben la percepcié Hores Complementaries segregat per sexe

Categoria Dona Home Total general
professional
A1 8 12 20
A2 0 0 0
AP 0 0 0
c1 0 0 0
c2 0 0 0
Total general 8 12 20

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

A diferencia de les hores extraordinaries, les hores complementaries les realitza Unicament
el personal docent (categoria A1), i poden correspondre a qualsevol tipologia de contracte
(completa, parcial o reduida). Aixd significa que aquest complement no esta Iligat a una
necessitat de disponibilitat extra del PAS, sin6 a la planificacié docent, substitucions, refor¢os
puntuals o ampliacions d’horari que s'assignen segons les necessitats del centre.

Taula 3. Mitjana de la percepcié Hores Complementaries segregat per sexe i categoria professional

Bretxa
A1 1.300,91 € 1.138,87 € 1.212,74 € -14,2%

A2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

AP 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c1 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A

c2 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 960,19 € 1.108,90 € 1.030,83 € 13,4%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

Mitjanes i medianes del concepte Hores Complementaries per hora treballada:

Quan analitzem les hores complementaries en relacié amb I'hora real treballada, la bretxa
s'amplia fins al 42,3% a favor dels homes (1,34 €/h els homes davant 0,77 €/h les dones).

Com que aquest complement només el percep el personal docent, i no depén d’'una jornada
concreta, la diferéencia no s'explica per la parcialitat siné per la distribucié desigual
d'aquestes hores: substitucions, reforcos, ampliacions d’horari o activitats que
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generen hores complementaries. L'impacte és puntual i afecta molt poques persones,
pero suficient per generar una bretxa notable quan es calcula per hora treballada.

Taula 4. Mitjana de la percepcié d'Hores Complementaries per hora treballada segregat per sexe

Mitjana del complement Dona Home Total general Bretxa

salarial de conveni 0,77 € 134€ 1,05 € 42,3%

Conclusié6 del concepte “Hores Complementaries”:

L'analisi de les hores complementaries mostra que es tracta d'un complement que afecta un
nombre reduit de docents A1, perdo amb un impacte suficient per generar diferéncies de
génere. Els homes presenten imports lleugerament superiors en el comput anual i, sobretot,
una diferéncia notable quan es calcula per hora treballada (42,3% a favor dels homes).

Aix0 indica que els homes realitzen un volum més alt d'hores complementaries en relacié
amb les seves hores ordinaries, probablement vinculat a substitucions, reforcos o activitats
puntuals que recauen amb més frequéncia en ells.

Totique no és una desigualtat estructural, si evidencia que els homes realitzen més hores
complementaries, que pot tenir un impacte acumulatiu en la retribucié final.

TAULES RESUM DELS RESULTATS

Taula 1. Mitjana de la retribucié total anual segregat per sexe

COMPLEMENT COMPLEMENT TOTAL TOTAL
SALARI BASE ; "
ANUAL SALARIAL DE SALARIAL RETRIBUCIO RETRIBUCIO
DESTI ESPECIFIC MENSUAL ANUAL
Dones 14.054,39 € 1.709,01 € 3.111,17 € 2.367,87 € 33.150,20 €
Homes 13.438,50 € 654,95 € 1.387,57 € 2.227,82 € 31.189,54 €
Diferéncia 615,5 € 1.054,06 € 1.723,6 € 140,04 € 1.960,66 €
Bretxa
. -4,6% -160,9% -124,2% -6,3% -6,3%
salarial

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.
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Les dones presenten un salari base anual lleugerament superior (4,6%), i diferéncies molt
més marcades en els complements de desti i especific, que en aquest cas son favorables a
les dones perqué es concentren en categories i carrecs altament feminitzats. Aquest
patré explica que la retribucié mensual i anual totals també siguin superiors en les dones,
amb una diferéncia global del 6,3%.

Tanmateix, aquestes bretxes no reflecteixen un avantatge estructural per a les dones, siné
I'efecte combinat de la composicié de la plantilla, la distribucié de categories
professionals i el fet que determinats complements (com els de desti, especifics o
extrasalarials) estan vinculats a llocs o situacions en quée la preséncia femenina és
majoritaria. Per tant, la bretxa final negativa no s’ha d'interpretar com una desigualtat
sistematica a favor de les dones, sind com el resultat d'una estructura interna on la
feminitzaci6é de determinats carrecs i complements influeix en el calcul global.

Taula 2. Mediana de la retribucié total anual segregat per sexe

COMPLEMENT COMPLEMENT TOTAL
SALARI BASE .
SALARIAL DE SALARIAL RETRIBUCIO
ANUAL . .
DESTI ESPECIFIC ANUAL
Dones 14.873,69 € 0.00 0.00 4.031.80 €
Homes 13.838,47 € 0.00 0.00 1.537,83 €
Diferéncia 1.035,22 € 0.00 0.00 2.493,97 €
Bretxa salarial -7,5% N/A N/A -162,3%

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, 2025.

La mediana confirma que el salari base anual de les dones és lleugerament superior al dels
homes (-7,5%), un resultat coherent amb la distribucié de categories i antiguitats dins la
plantilla. En canvi, els complements de desti i especific mostren una mediana de 0 € per a
tots dos sexes, fet que indica que la major part de la plantilla no percep aquests
complements, i que les diferéncies observades en les mitjanes provenien d'un nombre molt
reduit de persones perceptores.

Pel que fa a la mediana de la retribuci6 total anual, la diferéencia és significativa (-162,3%), no
perque les dones ingressin molt més, sin6é perqué el valor central del salari dels homes
queda reduit per I'elevada proporcié dhomes amb jornades parcials, que disminueixen
el seu volum total de retribucié anual. Per contra, una part més gran de dones té jornades
completes o superiors a la mitjana, fet que eleva el valor central del grup femeni.
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CONCLUSIO GENERAL PER CONCEPTES RETRIBUTIUS

L'analisi de la retribucié del Conservatori mostra que no es detecten diferéncies salarials
estructurals per rad de sexe. Les bretxes observades en alguns conceptes, tant positives com
negatives, no responen a un tractament desigual entre dones i homes, siné a la configuracio
organitzativa, la distribucié de categories professionals i les particularitats de determinats
complements i percepcions extrasalarials.

En primer lloc, els elements fixos de la retribucié (salari base, complement de desti i
complement especific) mostren una elevada coheréncia interna i no presenten indicis de
discriminacié per sexe dins d'un mateix lloc de treball. Les diferéncies detectades s'expliquen
principalment per la major preséncia de dones en jornades completes i en categories
administratives i tecniques on aquests complements s6n més alts, aixi com per la variabilitat
en l'antiguitat.

Pel que fa als complements vinculats a activitats puntuals (concerts, projectes
especifics o musica antiga), les bretxes tenen un impacte molt reduit i reflecteixen
decisions organitzatives o participacions esporadiques, no pas desigualtats estructurals. S6n
complements percebuts per un nombre molt petit de persones i amb imports limitats.

Les percepcions extrasalarials (Fons d'Accié Social, formaci6 i retribucions en espécie)
apareixen sovint concentrades en categories feminitzades i responen a necessitats socials o
familiars, no a diferéncies salarials en sentit estricte. En cap cas s'observa un tracte retributiu
diferenciat basat en el sexe.

Els complements associats a hores extraordinaries i complementaries tampoc no
mostren un patré discriminatori: la seva distribucié depén de la naturalesa de les tasques,
de la disponibilitat i de necessitats puntuals del servei, especialment en PAS i personal
docent.

Finalment, la retribucié total anual presenta una bretxa negativa de caracter global
(favorable a les dones), perd aquesta diferencia esta fortament condicionada per la
combinacio de factors no estructurals: Us dels complements socials, distribucié de jornades,
antiguitat i percepcié de complements puntuals. Quan s'analitza la retribucié per hora
treballada, el sistema es mostra molt més equilibrat.

En conjunt, el registre evidencia que el Conservatori disposa d'un sistema retributiu
homogeni i que les diferéncies que apareixen no deriven del sexe de les persones
treballadores, sin6 de la configuracio real de les plantilles i de les funcions exercides. Tot i
aixi, es recomana continuar monitoritzant la distribucié de jornades, l'accés a carrecs de
responsabilitat i I'is dels complements formatius i socials, per garantir que no es
reprodueixen desigualtats indirectes al llarg del temps.
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En aquest ambit s'analitza fins a quin punt l'organitzaci6 facilita un exercici corresponsable
dels drets de la vida personal, familiar i laboral, tant des de les condicions objectives
(mesures existents, organitzacié del treball) com des de la percepci6 i experiéncia de la
plantilla. Els indicadors seglents permeten identificar desigualtats, detectar mancances i

orientar la definicié6 de mesures que avancin cap a una conciliacié real i equitativa.

INDICADOR

ASPECTES ANALITZATS

Responsabilitats de cura
a la plantilla

Preséncia de persones amb responsabilitats de cura i
possibles diferéncies segons el sexe i altres realitats.

Percepcié de la
conciliacié horaria

Valoracié de si els horaris laborals permeten compatibilitzar
la vida personal, familiar i laboral, amb diferéncies segons el
génere.

Integracié de la
conciliacié en
I'organitzaci6 del treball

Grau en qué la conciliacié es té en compte en la planificacio
d'activitats i en la gesti6 del temps de treball.

Accés i is de mesures de
conciliacié

Us real de mesures com la flexibilitat horaria, reduccions de
jornada o excedéncies, i diferéncies segons el sexe.

Adequacié de les
mesures de conciliacié

Valoracié sobre si les mesures existents responen a les
necessitats reals de la plantilla.

Coneixement i
comunicacié6 de les
mesures

Grau de coneixement sobre les mesures disponibles i
claredat en els criteris d'accés.

Desigualtats segons el
lloc de treball

Diferencies en les possibilitats de conciliacié segons
categories professionals i condicions laborals.

Clima organitzatiu i
suport a la conciliacié

Percepci6 de flexibilitat, comprensi6é i
necessitats personals i familiars.

suport davant

8.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES PEL QUE FA A L'AFAVORIMENT DE
L'EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

Les dades indiquen que una part important de la plantilla té persones a carrec (67,35%),
amb una preséencia especialment elevada entre les dones (74,07%) i més moderada
entre els homes (60%). En el cas del col-lectiu no binari (dues respostes), la meitat afirma
tenir responsabilitats de cura (50%).
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Tot i aquestes diferencies, els resultats mostren que la conciliacié és una necessitat
compartida dins del Conservatori, ja que tant dones com homes —i també una part del
col-lectiu no binari— assumeixen tasques de cura en proporcions rellevants. El 32,65% del
total indica no tenir persones a carrec, fet que reflecteix una plantilla amb realitats familiars
diverses.

Com en altres items del questionari, cal interpretar els resultats amb prudéncia: el nombre
total de respostes és limitat i pot no reflectir la distribucié real de responsabilitats de cura a
tota I'organitzacio. Tot i aix0, la informacio recollida apunta a la importancia de continuar
afavorint mesures que facilitin la conciliacié i un exercici corresponsable dels drets de la vida
personal, familiar i laboral.

Grafic 1. Tens persones a carrec teu (fills/es, persones dependents)?
Dona Home Persona no binaria

80,00% 74,07%

70,00%
e 60,00%

60,00%
e 50,00% 50,00%

50,00%
e 40,00%
40,00%

30.00% 25,93%
20,00%
10,00%

0,00%
No Si

Font: Elaboracié propia a partir del qlestionari de percepcié sobre igualtat de génere i LGTBI.

Les dades mostren una percepcid diversa sobre la conciliacié horaria, amb diferencies
significatives segons el génere. Entre els homes, la valoracié és majoritariament positiva:
un 60% afirma que pot conciliar “sempre” o “sovint”, mentre que un 25% considera que no
pot conciliar mai. La preséncia d'homes que situen la conciliacié en els extrems (sempre/mai)
suggereix experiéncies forca polaritzades dins d’aquest col-lectiu.

En el cas de les dones, la percepcié és més heterogénia. Tot i que un 48,15% afirma que pot
conciliar “sempre” o “sovint”, un percentatge igualment rellevant (25,93%) indica que només
ho pot fer puntualment, i el mateix percentatge (25,93%) considera que no pot conciliar mai.
Aquest repartiment equilibrat entre resposta positiva, limitada i negativa apunta a una
experiencia de conciliaci6 més complexa entre les dones, possiblement vinculada a
carregues de cura més elevades o a condicions horaries menys flexibles en alguns llocs de
treball.

Pel que fa al col-lectiu no binari (dues respostes), una persona indica que pot conciliar sovint
i 'altra només puntualment, de manera que no es detecten percepcions extremes pero si
una experiéncia que se situa en la franja intermédia, sense arribar al “sempre” ni al “mai”.
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En conjunt, els resultats evidencien una valoraci6 desigual de la conciliacié horaria entre els
diferents grups, amb les dones concentrant la variabilitat més alta. Aquest patr6 reforca la
necessitat de continuar revisant els horaris i criteris d'organitzacio del treball per garantir
una conciliacio real i equitativa per a tota la plantilla.

Grafic 2. Creus que el teu horari a I'Escola de Musica i el Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de la
Diputacié de Girona permet conciliar la vida personal i familiar?
Dona Home Persona no binaria

60,00%

50,00% 50,00%
50,00%
A 45,00%
40,00% 37,04%
30,00% 25,93% 25,93%: 00%
20,00%
15,00% 15,00%
11,11%
10,00%
0,00% 0,00%
0,00%
Sempre Sovint Puntualment Mai

Font: Elaboracié propia a partir del qlestionari de percepcié sobre igualtat de génere i LGTBI.

Les respostes del questionari mostren que la conciliacié no és percebuda com un criteri
estable en la planificacié d'activitats com reunions, concerts o jornades, sind més aviat com
una consideracié que s'aplica de manera irregular.

En el conjunt de les persones que han respost (n=49), només un 8,16% considera que la
conciliacié es té en compte sempre, i un 26,53% indica que es fa sovint. La resposta més
habitual és “puntualment” (44,90%), cosa que suggereix que, tot i que en alguns casos es
procura facilitar la conciliacié, aquesta no esta plenament integrada en la manera habitual
d'organitzar les activitats. A més, una cinquena part de la plantilla (20,41%) percep
gue mai es tenen en compte aquests criteris.

Sis'observen les respostes per sexe, apareixen diferéncies interessants. Entre les dones, més
de la meitat (51,85%) assenyalen que la conciliacié només es considera de manera puntual,
i un percentatge rellevant (25,93%) manifesta que no es té en compte mai. En canvi, els
homes tendeixen a percebre una major sensibilitat en aquest aspecte: més de la meitat (55%)
indiquen que les activitats es planifiquen sempre o sovint pensant en la conciliacié.

Aquest contrast pot reflectir experiéncies diferents en limpacte dels horaris i de

I'organitzacié del temps, especialment si es té en compte que les responsabilitats de cures
continuen recaient majoritariament sobre les dones. En el cas de les persones no binaries
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(n=2), totes indiquen que la conciliaci6 es té en compte només de manera puntual, tot i que
aquest resultat s'ha d'interpretar amb prudéncia pel nombre reduit de respostes.

En conjunt, les dades dibuixen un escenari en que hi ha certa voluntat de tenir en compte
la conciliacié, perd aquesta encara no forma part d'un criteri clar, compartit i sistematic en
la planificaci6 de les activitats del centre. Incorporar aquesta mirada de manera més explicita
podria contribuir a facilitar la participacio, millorar el benestar del personal i avancar cap a
una organitzacié del temps més equitativa.

Grafic 3. Creus que es facilita la conciliaci6 de la vida laboral amb les responsabilitats de cures
(fills/es, persones grans, dependents, etc.)?

Dona Home Persona no binaria
150,00%
100,00%
100,00%
50,00% 51,85%

50,00% 30,00% 25,93% ,
11,11%s 09 11,11% 15,00%

0,00%
Sempre Sovint Puntualment Mai

Font: Elaboracié propia a partir del qlestionari de percepcié sobre igualtat de génere i LGTBI.

Les respostes del questionari permeten aprofundir no només en l'existéncia de mesures de
conciliacid, sind també en I'Gs real que se’'n fa i en la percepcié que en té la plantilla.

Grafic 4. Has sol-licitat alguna vegada mesures de conciliacié (reduccié de jornada, excedéncia,
flexibilitat horaria)?

Dona Home Persona no binaria

80,00% 70,00%
55,56%
60,00% ' 50,00% 50,00%
U 44,44% o

40,00% 30,00%
20,00%

0,00%

No Si

Font: Elaboracié propia a partir del qlestionari de percepcié sobre igualtat de génere i LGTBI.

Pel que fa a I'ls de les mesures de conciliacié (reduccié de jornada, excedéncies o flexibilitat
horaria), el 38,78% de les persones que han respost (n=49) indica que si que n'ha sol-licitat
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alguna vegada, mentre que el 61,22% manifesta que no ho ha fet mai. Aquest percentatge
mostra que una part significativa de la plantilla ha necessitat recérrer a mesures de
conciliacié al llarg de la seva trajectoria professional al centre.

L'analisi per sexe evidencia diferéncies rellevants. Entre les dones, gairebé la meitat (44,44%)
han sol-licitat mesures de conciliacio, davant del 30,00% dels homes. Aquesta diferéncia és
coherentamb el fet que les responsabilitats de cures i la gestio del temps personal continuen
recaient majoritariament sobre les dones. En el cas de les persones no binaries (n=2), les
respostes es reparteixen de manera equitativa entre el “si" i el “no”, tot i que cal interpretar
aquesta dada amb prudéncia pel nombre reduit de respostes.

Quan es pregunta si les mesures de conciliacié disponibles sén adequades, els resultats
mostren un alt grau d’'incertesa. En el conjunt de la mostra, més de la meitat de les
persones (57,14%) responen “No ho sé”, fet que apunta a un desconeixement generalitzat
sobre 'abast, les condicions o les possibilitats reals d'aquestes mesures.

Grafic 5. Consideres que les mesures de conciliacié disponibles sén adequades?

Dona Home Persona no binaria

120,00%

100,00%
100,00%

80,00%
65,00%

40,00%  3333% 30,00%

20,00% 11,11%
5,00%

0,00% 0,00%

0,00%

No Si No ho sé

Font: Elaboracié propia a partir del qlestionari de percepcié sobre igualtat de génere i LGTBI.

Només un 18,37% considera que les mesures sén adequades, mentre que un 24,49% opina
que no ho sén. Aquesta valoracié negativa és especialment significativa entre les dones
(33,33%), que concentren el percentatge més elevat de respostes critiques. Entre els homes,
en canvi, predomina clarament el “No ho sé” (65,00%) i les respostes negatives s6n molt
minoritaries (5,00%).
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En el cas de les persones no binaries, totes indiquen que les mesures no sén adequades, tot
i que, novament, aquesta dada s'ha d'interpretar amb molta prudéncia pel volum reduit de
respostes.

En conjunt, aquestes dades suggereixen que, tot i que una part important de la plantilla ha
fet Us de mesures de conciliacid, existeix una manca de claredat i de comunicacié sobre
quines mesures estan disponibles i en quines condicions s'hi pot accedir. Alhora, el fet que
les dones siguin qui més han sol-licitat mesures i també qui mostren una percepcié més
critica sobre la seva adequacid reforca la necessitat d'analitzar-les amb perspectiva de
génere, revisar-ne l'efectivitat real i garantir que siguin conegudes, accessibles i ajustades a
les necessitats del conjunt del personal.

ENTREVISTES

Les entrevistes individuals permeten aprofundir en com es viu la conciliacié a I'Escola de
Musica i al Conservatori Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona i ajuden a contextualitzar les
percepcions recollides al questionari.

En general, les persones entrevistades valoren positivament I'existéncia de mesures de
flexibilitat horaria, especialment en el cas del personal d'administracié i serveis (PAS). Es
destaca la possibilitat d'ajustar I'hora d'entrada i sortida, recuperar hores o adaptar
puntualment la jornada per motius personals, familiars o medics, fet que facilita la
conciliacié en el dia a dia.

Aquesta flexibilitat és percebuda com un element clau de benestar laboral i com un factor
que ha permes compaginar feina, estudis i vida personal. Tanmateix, les entrevistes també
mostren que la conciliacié no es viu de la mateixa manera en tots els perfils professionals.
En el cas de funcions vinculades a la comunicacié cultural, la produccié d'activitats i
I'organitzacié de concerts, la conciliacié esdevé més complexa. Aquestes tasques impliquen
sovint treball en horaris no convencionals, caps de setmana o tardes, que posteriorment es
compensen amb recuperaci6 d'hores, perd que dificulten una organitzacio6 estable del temps
personal i familiar.

Pel que fa al professorat, les entrevistes apunten que la conciliacié esta condicionada per la
naturalesa de I'activitat docent, especialment per la rigidesa dels horaris lectius i la necessitat
de garantir la continuitat amb l'alumnat. Tot i aixd, es percep una certa comprensid
institucional davant necessitats puntuals, sempre dins dels limits que marca l'organitzacio
académica.

Un element rellevant que emergeix de les entrevistes és que, malgrat valorar positivament
la flexibilitat existent, no sempre hi ha una consciéncia clara de les mesures disponibles
ni dels criteris d'accés. Algunes persones expliquen que utilitzen la conciliacié “perqué
saben que es pot fer”, perd sense identificar-ho com a part d'un sistema formalitzat o
comunicat de manera explicita.
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Des d'una perspectiva de genere, les entrevistes posen de manifest que la conciliacié
continua estretament vinculada a la gestié del temps i de les carregues familiars, que
recauen majoritariament sobre les dones. Algunes reflexions personals evidencien la pressié
per arribar a tot —feina, cures, estudis, temps propi— i la necessitat constant
d'autoorganitzacid, sovint amb un cost emocional elevat. Aquest fet ajuda a entendre per
que les dones del questionari no només han sol-licitat més mesures de conciliacié, sin6é que
també son més critiques amb la seva adequacié.

En conjunt, les entrevistes dibuixen un escenari amb bones practiques de flexibilitat
quotidiana, perd també amb desigualtats segons el tipus de lloc de treball i una manca de
sistematitzacié i comunicacié clara de les mesures de conciliacié. Aquesta realitat
contribueix a explicar la percepcié de provisionalitat detectada al questionari i reforca la
necessitat d'incorporar la conciliacié com un eix estructural, explicit i compartit dins del Pla
d'lgualtat.

CONCLUSIONS DE L’'AMBIT PROMOCIO

PUNTS FORTS

Reconeixement ampli de la conciliacié
com una necessitat compartida. Les
dades mostren que una part important
de la plantilla té responsabilitats de
cura, tant entre dones com entre homes,
fet que situa la conciliaci6 com una
questié transversal i no exclusiva d'un
sol col-lectiu.

Existéncia de mesures de flexibilitat
valorades positivament. Les entrevistes
posen de manifest que, especialment en
alguns perfils (com el PAS), existeixen
practiques de flexibilitat horaria que
faciliten [Il'organitzacié6 del temps i
contribueixen al benestar laboral.

Us real de mesures de conciliacié. Un
percentatge rellevant de la plantilla ha
sol-licitat mesures de conciliacié al llarg
de la seva trajectoria professional, fet
que indica que aquestes mesures
existeixen i soén utilitzades quan es
necessiten.

Clima de comprensié davant necessitats
puntuals. Tant el questionari com les
entrevistes reflecteixen una percepcié
general de certa comprensio
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Conciliacié no integrada com a criteri
sistematic. La  planificaci6  d'activitats
(reunions, concerts, jornades) no incorpora
de manera estable i compartida criteris de
conciliacié, sind que es percep com una
practica puntual i irregular, amb impactes
desiguals segons el génere i el lloc de
treball.

Desigualtat d’experiéncies segons el
perfil professional. Les entrevistes
mostren que la conciliacié es viu de manera
diferent segons les funcions exercides. Els
horaris rigids del professorat o les
exigencies de determinades tasques
culturals dificulten una conciliacié estable
en comparacié amb altres perfils amb més
marge d'autonomia.

Major impacte sobre les dones. Les dones
concentren tant un us més elevat de les
mesures de conciliaci6 com una percepcio
més critica sobre la seva adequacio, fet
coherent amb una major carrega de
responsabilitats de cura i amb una
experiencia més complexa de la gesti6 del
temps.

Manca de claredat i comunicacié sobre
les mesures disponibles. L'elevat
percentatge de respostes “No ho sé” quan
es pregunta per I'adequacio6 de les mesures



institucional davant situacions
personals o familiars concretes, dins
dels limits organitzatius del centre.
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indica un desconeixement generalitzat
sobre quines opcions existeixen, com s'hi
pot accedir i en quines condicions.
Abséncia d'un marc formalitzat i
compartit. Les mesures de conciliacié es
perceben sovint com a practiques informals
0 pactes puntuals, més que no pas com a
drets clarament definits i comunicats al
conjunt de la plantilla.

Perspectiva de diversitat encara poc
incorporada. Les persones no binaries
mostren una percepcio especialment critica
0 incerta respecte a l'adequacié de les
mesures, fet que evidencia la necessitat
dincorporar de manera explicita una
mirada inclusiva en les politiques de
conciliacié.



AMBIT

PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT
DE L'ASSETJAMENT SEXUAL
| 'ASSETJAMENT PER

RAO DE SEXE




Aquest ambit analitza la percepci6 del personal de I'Escola de Musica i el Conservatori de
Musica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona pel que fa a I'existéncia d'un entorn laboral
respectuds, lliure d'assetjament i de discriminacions per ra6 de génere, identitat o orientacio
sexual, aixi com el coneixement i el desplegament dels mecanismes de prevenci6 existents
al centre.

L'analisi es basa en la informacié recollida a través del questionari de percepcié i en les
entrevistes individuals realitzades a diferents perfils professionals del centre, incloent

direcci6, recursos humans, gestié cultural i professorat amb trajectories diverses.

Els indicadors analitzats en aquest ambit sén:

protocols de prevencié

INDICADOR ASPECTES ANALITZATS

Percepci6 del clima | Existéncia d'un entorn percebut com a respectuds, segur i
laboral lliure d'assetjament o actituds sexistes.

Coneixement i Us dels | Grau de coneixement, identificacio6 i aplicacié dels protocols

d'assetjament i abusos sexuals per part de la plantilla.

Formacié6 rebuda en
matéria d’igualtat i
prevencié de violéncies

Existencia de formacions internes especifiques, regulars i
transversals adrecades a conjunt de la plantilla.

Existéncia de casos
coneguts no denunciats

Percepcié sobre si hi ha hagut situacions d'assetjament
conegudes perd no formalitzades.

Coneixement dels

circuits de resolucié

Si el personal sap com actuar en cas de detectar o patir
assetjament.

Percepcions
diferenciades
génere.

per

Diferencies de percepcié entre dones, homes i persones no
binaries pel que fa a la seguretat i la confianca en els
mecanismes de prevencio.

Demanda de reforg del
marc preventiu.

Argumentacié expressa sobre la necessitat d'accions
formatives, informatives i sistematitzades per prevenir
I'assetjament.
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ANALISI QUALITATIVA A PARTIR DE LES ENTREVISTES | DEL QUESTIONARI A LA
PLANTILLA

Les entrevistes reflecteixen una percepcié generalment positiva del clima laboral a
I'Escola de Mdsica i al Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de la Diputaci6 de Girona, amb
una valoracié majoritaria del respecte entre companyes i companys i 'abséncia de conflictes
oberts o situacions d'assetjament identificades de manera explicita en el funcionament
quotidia del centre.

Aquest bon clima s'inscriu en un context de baixa conflictivitat visible, pero les aportacions
qualitatives també posen de manifest que la prevencié de I'assetjament, de les violéncies
masclistes i de les actituds sexistes no ha estat fins ara un ambit treballat de manera
explicita i sistematica dins de I'organitzacié.

De manera generalitzada, les persones entrevistades assenyalen que no han rebut formacio
interna especifica adrecada al conjunt de la plantilla en matéria d'assetjament sexual,
actituds sexistes o diversitat sexual i de génere. Quan es mencionen experiéncies formatives,
aquestes s'associen principalment a iniciatives puntuals, projectes concrets o interessos
personals, perd no a un programa transversal impulsat institucionalment.

Pel que fa als mecanismes de prevencio, les entrevistes mostren que el coneixement dels
protocols existents encara és incipient. Tot i que el centre disposa de dos protocols —
el Protocol de prevenci6 i actuacié davant els abusos sexuals, especialment orientat a la
protecci6 de I'alumnat menor, i el Protocol de prevenci6 de I'assetjament sexual i per rad de
sexe, identitat, expressio i orientacié sexual, aprovats el setembre de 2024—, aquests
documents encara no s’han integrat plenament com a eines de referéncia en la
practica quotidiana del centre.

Aquesta situacio s'explica, en bona part, pel caracter recent de la seva aprovaci6. En aquest
sentit, cal destacar que actualment s’esta treballant en el desplegament del pla d'accié
associat a ambdoés protocols, amb l'objectiu de garantir-ne una aplicacié efectiva,
compartida i sostinguda en el temps. Aquest desplegament inclou accions orientades a la
difusio interna, la formacio del conjunt del personal i la definicié de circuits clars d'actuacio.

Aixi, el repte identificat no és la manca d'eines, sin6 el procés —ja iniciat— de consolidar-ne
el coneixement, I'is i la confianga com a instruments vius de prevencié i proteccio,
integrats en la cultura organitzativa de I'Escola de Musica i del Conservatori de MUsica Isaac
Albéniz de la Diputacié de Girona.
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ANALISI DELS INDICADORS QUALITATIUS SOBRE LA PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT

INDICADOR QUALITATIU

Coneixement de les vies
d'actuacié6 davant d'una
situacié d’assetjament

sexual i/o per raé de sexe

Vivéncies o percepcié
d’haver patit situacions
constitutives d’'assetjament
sexual i/o per raé de sexe

Diferéncies entre dones i
homes en la percepcié sobre
I'entorn i els mecanismes de
prevencié

Valoracio sobre la necessitat
de treballar col-lectivament
la prevencié i [Il'actuacié
davant l'assetjament
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ASPECTES ANALITZATS

Les entrevistes evidencien un coneixement limitat dels
circuits establerts, fins i tot entre perfils amb
responsabilitat dins I'organitzaci6. El fet que només
una part de la plantilla hagi tingut accés a formacio
sobre els protocols, i que aquesta hagi estat puntual i
no generalitzada, dificulta la consolidacié d'una cultura
institucional clara de prevencié i resposta. Cal
implementar formacié transversal obligatoria i
reforcar la comunicacio interna, amb materials visibles
i accessibles.

Tot i que no es relaten episodis concrets
d'assetjament, s'identifiquen situacions quotidianes
amb carrega sexista o ambigus en els limits,
especialment en la relacié amb l'alumnat. Aquesta
nebulosa assenyala una manca d'espais per
reconéixer, compartir i abordar aquests malestars. Es
necessari ampliar la formacié per incloure I'analisi de
les violéncies estructurals i les actituds sexistes subtils,
aixi com establir canals segurs per recollir i
acompanyar aquestes situacions.

Es constata una lleugera diferéncia de percepcio
segons el geéenere, amb més incertesa o
desconeixement expressat per part de les dones.
Aquesta asimetria pot reflectir una distribuci6 desigual
de la carrega emocional i preventiva dins dels equips,
i reforca la necessitat d'incloure la mirada de génere
en el desplegament dels protocols. Cal revisar qui rep
la formacid, qui assumeix tasques de cura i gestio del
clima, i garantir una implicacié collectiva i
corresponsable.

Hi ha una consciéncia clara que cal continuar
treballant aquest ambit, perd manca una estrategia
estructurada i compartida que el situi com una
prioritat institucional. La prevenci6 queda sovint
delegada a interessos individuals o a figures
especifiques. Es proposa impulsar un pla de formacié
continuat per a tota la plantilla, incloent també
sessions especifiques per equips directius i de
coordinacio, aixi com espais de seguiment i debat que
permetin una apropiacio col-lectiva dels protocols.



QUESTIONARI

Les respostes del questionari mostren una percepcidé majoritariament positiva sobre
I'existeéncia d'un entorn de treball respectuds i lliure d'assetjament per raé de geénere i
diversitat al Conservatori i a 'Escola de Musica. En el conjunt de les respostes, un 63,27%
considera que el centre fomenta aquest tipus d’entorn.

Grafic 1. Creus que el Conservatori fomenta un entorn de treball lliure d'assetjament per raé de
geénere i diversitat?

Dona Home Persona no binaria

120,00%

100,00%
100,00%

80,00% 70,00%
62,96%
60,00%

0,
40,00% 25,00%
22,22%

20,00% 14,81%
5,00%

0,00%
No Si No ho sé

Font: Elaboracié propia a partir del qlestionari de percepcié sobre igualtat de génere i LGTBI.

Aquesta percepcid positiva és lleugerament més elevada entre els homes (70,00%) que entre
les dones (62,96%). Tanmateix, l'analisi detallada posa de manifest alguns elements
rellevants que cal tenir en compte des d’'una perspectiva preventiva.

D'una banda, un 14,81% de les dones manifesta que no considera que el Conservatori
fomenti un entorn lliure d'assetjament per raé de génere i diversitat, davant d'un 5,00% dels
homes. Tot i que aquests percentatges no sén majoritaris, indiquen I'existéncia
d’'experiencies o percepcions de malestar que no poden ser ignorades i que mereixen una
atenci6 especifica.

D'altra banda, destaca el percentatge de persones que responen “No ho sé” (26,53% del
total), amb una preséncia significativa tant entre les dones (22,22%) com entre els homes
(25,00%). En el cas de les persones no binaries, totes les respostes se situen en aquesta opcio.
Aquest nivell d'incertesa apunta menys a una percepcié negativa explicita i més a
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un desconeixement o manca de referents clars sobre com es treballa la prevencié de
I'assetjament i la discriminacié al centre.

En conjunt, els resultats del questionari dibuixen un escenari en qué el bon clima laboral és
majoritariament reconegut, perd on conviuen percepcions diverses i un marge ampli de
dubte. Aquest fet reforca la importancia de continuar avancant en la visibilitzacié de les
politiques preventives, |la difusié dels protocols existents i |la formacié del conjunt del
personal, amb l'objectiu de consolidar un marc compartit de seguretat, confianca i
responsabilitat col-lectiva.

Les respostes al questionari mostren que la gran majoria del personal no coneix casos
d'assetjament per raé de génere, identitat o orientacié sexual que no hagin estat
denunciats a I'Escola de Musica i al Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de la Diputaci6 de
Girona. En el conjunt de les respostes, el 91,84%indica que no en té coneixement, fet que
reforca la percepcid general d'un entorn laboral majoritariament respectués i amb baixa
conflictivitat visible

Grafic 2. Coneixes algun cas d'assetjament per rad de genere, identitat o orientacié sexual que no
s'’hagi denunciat?

Dona Home Persona no binaria

120,00%
100,00% 88,89%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00% % o

0,00%

95 00% 100,00%

No Si

Font: Elaboracié propia a partir del qlestionari de percepcié sobre igualtat de génere i LGTBI.

Aquest percentatge és especialment elevat entre els homes (95,00%) i les persones no
binaries (100,00%), mentre que entre les dones el percentatge de respostes negatives se
situa en el 88,89%. Tot i aquesta percepcid globalment positiva, és rellevant destacar que
un 11,11% (3) de les dones i un 5,00% (1) dels homes manifesten que si que coneixen
algun cas que no s’hauria denunciat.

Tot i que es tracta de percentatges minoritaris, aquestes respostes apunten a la possible
existéncia de situacions conegudes pero no formalitzades, fet que no s'ha d'interpretar
necessariament com una realitat generalitzada, siné com un indicador de la importancia de
reforcar els mecanismes de confianca, seguretat i claredat en els circuits de comunicacio i
dendncia.
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En aquest sentit, els resultats del questionari sén coherents amb les aportacions qualitatives
de les entrevistes, que assenyalen que, tot i el bon clima laboral, la manca de coneixement
dels protocols i dels canals dactuacié pot dificultar que determinades situacions
s'identifiquin com a denunciables o que es decideixi activar els mecanismes formals
existents.

En conjunt, aquestes dades reforcen la necessitat de continuar avangant en la difusié dels
protocols, la formacié del personal i la consolidacié d’'una cultura preventiva, orientada
no només a l'actuacié davant casos greus, siné també a la detecci6 precog i a 'abordatge
adequat de situacions de malestar o limits difusos abans que es perpetuin.

Grafic 3. Si presenciessis o patissis una situacié d'assetjament, sabries quines son les vies de
resolucié disponibles?

Dona Home Persona no binaria

120,00%

100,00%
100,00%

80,00% 77.78%
, o

60,00% 50,00% 50,00%
40,00%

22,22%
20,00%

0,00%
No Si

Font: Elaboracié propia a partir del qlestionari de percepcié sobre igualtat de génere i LGTBI.

Les seglients dades mostren que una part majoritaria del personal de I'Escola de Musica i
del Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona no té identificades amb
claredat les vies de resolucié davant d'una possible situaci6é d'assetjament. En el conjunt de
les respostes, el 67,35% indica que no sabria com actuar en cas de presenciar o patir una
situacio d'aquest tipus, mentre que només un 32,65%afirma que si que coneixeria els canals
disponibles.

Agquesta manca de coneixement és especialment acusada entre les dones, on gairebé 8 de
cada 10 (77,78%) responen negativament. Entre els homes, les respostes es reparteixen de
manera equilibrada: la meitat afirma conéixer les vies de resolucié i l'altra meitat no. En el
cas de les persones no binaries, totes indiquen que no sabrien quines vies activar, tot i que
aquesta dada s'ha d'interpretar amb cautela pel nombre reduit de respostes.

Aquest resultat és especialment rellevant perqué posa el focus no tant en la percepcié del
clima laboral, sin en la capacitat real d’actuacié davant d'una situacié d'assetjament. El
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fet que una part important del personal no sapiga com procedir pot dificultar la deteccié
precog, la comunicacié de situacions de risc i l'activacié dels mecanismes de proteccio
existents.

[, per ultim, aquestes dades reforcen la importancia de continuar avancant en la difusio clara
i sistematica dels protocols, en la formacié del conjunt del personali en la consolidacié
d'uns circuits d'actuacié coneguts, accessibles i compartits, que permetin actuar amb
seguretat, confianca i corresponsabilitat davant de qualsevol situacié d'assetjament a
I'Escola de Musica i al Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona.

ANALISI DEL QUESTIONARI

INDICADOR QUANTITATIU ASPECTES ANALITZATS

Coneixement de les vies d'actuacié davant | percentatge elevat de desconeixement,
duna  situaci6  d'assetjament(32,65% especialment entre les dones, evidencia
afirma coneixer-les; el 77,78% de les yna difusié insuficient dels circuits de
dones ho desconeixen) resoluci6. Es necessari reforcar |la
comunicacié interna i garantir una
formacio transversal, clara i accessible per
a tota la plantilla, tenint en compte les
desigualtats de genere en laccés i
I'apropiacié d’'aquesta informacio.

Percepcié que el centre fomenta un | Tot i la valoracié globalment positiva, el
entorn lliure d'assetjament (63,27% del | percentatge de dones que no perceben
total; 14,81% de les dones no ho | aquest entorn com plenament segur
consideren aixi) apunta a la necessitat de revisar possibles
violéncies simboliques o actituds sexistes
normalitzades. Es important escoltar
aquestes percepcions i incorporar-les en
I'estratégia preventiva, garantint espais de
confianca per expressar malestars.

Coneixement de casos d'assetjament no Encara que es tracti de percentatges
denunciats (11,11% de les dones; 5% dels  minoritaris, aquestes dades assenyalen la

homes) importancia de continuar reforcant els
mecanismes institucionals de confianga,
confidencialitat i proteccié. Es fonamental
garantir que qualsevol persona que
presencii o pateixi una situacié de risc
tingui la seguretat que pot activar els
protocols sense por a represalies.

El volum de respostes dincertesa
reflecteix una manca de referents
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Respostes “No ho sé” davant items clau | institucionals consolidats en matéria de

sobre prevenci6 (26,53% del total; 100% prevencié. La dada relativa a les persones

entre les persones no binaries) no binaries apunta a una invisibilitzacié
estructural. Es recomana reforcar Ia
comunicacié institucional amb una mirada
interseccional i  desplegar accions
especifiques per garantir la inclusi6 de tot
el personal, independentment de la seva
identitat o expressio de génere.

9.2. ADOPCIO DE MESURES PER A LA PREVENCIO | L'ACTUACIO DAVANT DE
L'’ASSETJAMENT SEXUAL | L’ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

L'Escola de Musica i el Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona
disposen, des del setembre de 2024, d'un Protocol per a la prevencié i actuacié davant
I'assetjament sexual i per raé de sexe, identitat, expressié i orientacié sexual, elaborat
mitjancant un procés intern participat i amb acompanyament técnic especialitzat. El protocol
va ser validat en comissié interna, pero no es va negociar formalment amb la
representacio legal de les persones treballadores (RLPT), un aspecte a tenir en compte
en futures revisions per garantir la seva legitimitat i desplegament col-lectiu.

El documentincorpora els elements essencials establerts per la normativa vigent: declaracié
de principis, definicions clares d'assetjament, identificaci6 de conductes constitutives,
procediment d'actuacié i mesures correctives, aixi com el régim disciplinari aplicable. El
protocol es fonamenta en principis de prevencié, confidencialitat, diligéncia, prohibicié
de represalies i proteccié dels drets laborals i socials de les victimes, i exclou
explicitament la mediaci6 com a via de resolucié. També inclou el reconeixement de
la violéncia digital com a forma de violéncia masclista, fet especialment rellevant en
entorns educatius amb alumnat adolescent.

Difusié i integracié

Un cop aprovat el protocol, s’han planificat diverses accions orientades a garantir-ne el
coneixement i la futura implementacié efectiva per part de la plantilla:

e Elaboracié d'un diptic resum i materials grafics (cartelleria i comunicacio digital)
per facilitar la comprensié i la visibilitzacié dels continguts clau.

¢ Inclusié d'un espai informatiu especific al butlleti intern del centre per reforcar la
comunicacié periodica sobre drets i circuits d'actuacio.

e Creacié d'un espai digital intern (intranet) que reculli el protocol i els materials
associats de forma accessible i actualitzada.

e Comunicacié dirigida a families i alumnat, prevista a través de reunions
informatives d'inici de curs i correu electronic massiu.
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Tot i aquestes previsions, el protocol encara no ha estat incorporat de manera
sistematica a altres documents institucionals de referéncia, com ara el manual d’acollida o
el codi étic. Es preveu abordar aquesta integracié en una segona fase del desplegament.

Comissié de seguiment i persones de referéncia

Per a la implementacié i seguiment del protocol, es va constituir una comissié especifica
de prevencié de I'abus i I'assetjament, integrada per membres de diferents col-lectius del
centre: equip directiu, professorat, consergeria i biblioteca.

La composicié d’'aquesta comissié garanteix una representacié equilibrada pel que fa a
funcions i arees, i inclou tant dones com homes. Tot i aixi, caldra revisar en futures
incorporacions la preséncia formal de persones representants legals del personal i de I'equip
de recursos humans, per tal d'enfortir la corresponsabilitat institucional i la cobertura dels
drets laborals.

Els membres de la comissié han rebut una formacié inicial d'entre 4 i 8 hores durant el
procés d'elaboracié del protocol (primavera-estiu de 2024), combinant sessions teoriques i
practiques. Aquesta formacié es va complementar amb entrevistes en profunditat a
diversos perfils per detectar necessitats reals, abordant tant l'assetjament com les actituds
sexistes i les situacions de risc amb I'alumnat.

En el marc daquest procés formatiu,es van identificar necessitats
especifiques relacionades amb la deteccio6 precog, la comunicacié amb families i alumnat, i
la gesti6 d'ambiguitats o limits difusos, especialment en relacié amb menors d'edat.
Aquestes necessitats s’han integrat com a linies prioritaries en la planificacié de les
formacions del curs 2025-2026.

Pel que fa a la formacié al conjunt de la plantilla, s’han programat accions de caracter
obligatori per al curs 2025-2026. Aquestes formacions combinaran sessions presencials
(organitzades en grups reduits, heterogenis i interdepartamentals) amb una part virtual, i
s'adrecaran tant a personal docent com administratiu i de serveis. Es preveu que la formacio
sigui reconeguda oficialment com a hores de formaci6 interna del centre.

Activacié del protocol i millores derivades

Des de la seva aprovaci6 al setembre de 2024, el protocol d’assetjament sexual i per raé
de sexe encara no ha estat activat formalment per cap cas, en el sentit estricte de
I'aplicacié completa del procediment. Tot i aix0, s'ha iniciat un procés intern d’abordatge
preventiu arran d'una situacié de discriminacié per motius d’orientacié sexual
protagonitzada per alumnat, que s'esta treballant des d'una mirada educativa i
comunitaria, i que es vinculara a I'ds del protocol en etapes posteriors.

Aquesta experiencia ha permés detectar algunes necessitats practiques que caldra tenir
en compte en la implementacié progressiva del protocol:
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e Clarificar els circuits d'activacié davant de situacions que no siguin denuncies
formals, perd que requereixin intervencié institucional.

e Reforgar la formacié de les persones referents sobre la gesti6 de casos relacionats
amb alumnat i menors.

e Ampliar els canals de comunicacié perque siguin accessibles també per a families
i per a persones externes al centre amb vincles educatius.

Aquest treball en curs ha generat propostes de millora en relacié6 amb la formacié, la
comunicacioé i la planificacié d'activitats preventives vinculades al calendari del centre (com
la Setmana Cultural), i ha permes reforcar la idea del protocol com una eina viva i adaptativa,
que cal socialitzar i aplicar amb sensibilitat institucional i rigor técnic.

9.3. CONCLUSIONS DE L'AMBIT DE PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT

DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

PUNTS FORTS

Percepcié6 generalment positiva del
clima laboral. Tant les entrevistes com el
questionari evidencien que una part
majoritaria de la plantilla identifica
I'Escola de Musica i el Conservatori de
Musica Isaac Albéniz de la Diputacié de
Girona com a espais respectuosos, amb
relacions cordials i baixa conflictivitat
visible.

Abséncia generalitzada de casos no
formalitzats coneguts.La majoria de
persones consultades afirma no

coneixer situacions d'assetjament no
denunciades, la qual cosa reforca la
percepcié d'un entorn laboral
globalment segur.

Existéncia de protocols formals recents. El
centre compta amb dos protocols
aprovats al setembre de 2024 per
prevenir l'assetjament sexual i els
abusos, adaptats a les especificitats del
context educatiu.

Inici del desplegament institucional. )a
s’han activat accions per a la difusio,
formacié, creacié6 de materials i espais
informatius interns, que constitueixen
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Desconeixement dels circuits
d'actuacié. Una proporcié rellevant del
personal desconeix les vies disponibles per
actuar davant situacions d'assetjament, fet
que pot dificultar la deteccié precog i la
protecci6 efectiva.

Preséncia de veus critiques minoritaries
pero significatives. Alguns perfils,
especialment dones, expressen
percepcions de malestar o coneixement de

situacions no formalitzades, que cal
escoltar i abordar des duna mirada
preventiva.

Integracié incipient dels protocols. Tot i
la seva aprovaci6, encara no s'han
consolidat com a referents quotidians, ni
s’han integrat plenament en la cultura
organitzativa ni en els documents
institucionals clau.

Manca de formacié generalitzada i
sostinguda. La formacio ha estat puntual i
dirigida a grups especifics; calen itineraris
formatius per a tota la plantilla que



una base desplegament

progressiu.

per al

Compromis amb la prevenci6 com a eix
prioritari. Tant en entrevistes com en
reunions de seguiment es manifesta una
voluntat explicita d’abordar el tema amb
rigor i continuitat.

Clima de confianca com a base per
avancar. L'ambient laboral percebut com
a positiu pot afavorir I'arrelament d'una
mirada col-lectiva de cura, respecte i
actuacié davant de les violéncies.
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consolidin cultura  preventiva

transversal.

una

Marc preventiu poc clar en la relacié
amb alumnat. Cal dotar el personal de
criteris compartits per abordar situacions
amb limits difusos i garantir espais
educatius lliures de riscos o ambiguitats.

Marge d'incertesa institucional. La
preséncia elevada de respostes com “No ho
sé” reflecteix mancances comunicatives
que cal revertir amb una pedagogia
institucional clara i continua.



AMBIT

COMUNICACIO NO SEXISTA



Aquest ambit analitza la presencia de criteris de comunicacié inclusiva i no sexista en els
canals interns i externs de I'Escola de Musica i el Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la
Diputacié de Girona, aixi com l'existéncia de documents normatius, formacié especifica i
practiques alineades amb els principis d'igualtat de génere. L'analisi es basa en la revisié
documental i observacié directa, atés que aquest ambit no va ser abordat de manera
especifica en els questionaris ni les entrevistes.

Els indicadors analitzats en aquest ambit sén:

INDICADOR

ASPECTES ANALITZATS

Existéncia de documents
institucionals amb criteris de
comunicacié no sexista

No s’ha aprovat cap document formalitzat. Caldria
elaborar una guia breu o incorporar criteris en el
manual d'acollida o en altres instruments interns.

Formacié especifica del | Algunes persones vinculades a la comunicacié han
personal en matéria de | rebut formacié de la Diputacié de Girona, perd no hi
llenguatge inclusiu ha hagut una accié formacié transversal per al conjunt
de la plantilla.

Us habitual del llenguatge | Hi ha un esforc explicit de direccié i gesti6 cultural,
inclusiu en  comunicacié | pero no sistematitzat ni revisat col-lectivament.
interna i externa.

Inclusi6 de criteris de | Noshatreballat aquest aspecte. Caldria incorporar-ho

comunicacié no sexista en la
relacié amb proveidors
Interés en rebre formacié en
llenguatge no sexista i
inclusiu.

a plecs i contractes.

Un 44,44% de les dones i un 45% dels homes
manifesten interés a rebre formacié. El 100% de
persones no binaries no han marcat aquesta opcié.

10.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES PEL QUE FA A LA IMATGE QUE
PROJECTE L'ESCOLA DE MUSICA | EL CONSERVATORI DE MUSICA ISAAC
ALBENIZ DE LA DIPUTACIO DE GIRONA

Percepcié que tenen les persones sobre la imatge corporativa que projecta
I'organitzacié a través dels comunicats, llenguatge i imatges.

La questi6 del llenguatge inclusiu ha estat present de manera transversal en les entrevistes,
dinamiques i questionari. Diverses persones entrevistades —especialment amb
responsabilitat en gestié i comunicacio— han expressat un esfor¢ conscient per utilitzar un
llenguatge no sexista i respectuds. Es fa referéncia a formacions rebudes (per exemple, a
través de la Diputaci6 de Girona) i a una sensibilitat creixent dins I'equip directiu.
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Tanmateix, aquestes bones practiques encara no s’han traduit en criteris estables ni en una
politica de comunicacié formalitzada, la qual cosa comporta aplicacions desiguals segons el
perfil professional o el canal de comunicacié.

Les respostes obertes del questionari reforcen aquesta percepci6. Diverses persones
assenyalen la necessitat de millorar el llenguatge inclusiu, tant en documents com en la
relacié amb l'alumnat. Altres veus afirmen no detectar desigualtats, fet que convida a seguir
treballant la consciéncia col-lectiva en aquest ambit.

Les dades mostren una distribucié diferenciada per génere pel que fa a l'interés en rebre
formacio6 en llenguatge inclusiu.

Pel que fa a les dades quantitatives, el 44,44 % de les dones i el 45 % dels homes expressen
interés a rebre formaci6 en llenguatge inclusiu. En canvi, cap de les persones que s'’han
identificat com a no binaries ha seleccionat aquesta opcié. Aquesta dada pot ser
interpretada com una mostra de distanciament respecte a les propostes actuals o com una
expressio de desconfianca davant la seva capacitat real d'incorporar tota la diversitat de
génere.

Grafic. Sobre quins temes t'agradaria rebre formacié en igualtat i diversitat? Llenguatge inclusiu

Dona Home Persona no binaria
120,00%

100,00%
80,00%

100,00%

55,56%  55,00%
o , .
60,00% 44,44%  45,00%

40,00%

20,00%

0,00%
No Si

Font: Elaboracié propia a partir del qUestionari adrecat a la plantilla, 2025.
Finalment, la presencia elevada de respostes “no ho sé” en les preguntes obertes sobre
propostes de millora apunta a una manca de referents institucionals visibles i compartits.
Aixo reforca la necessitat de desenvolupar accions especifiques per sistematitzar els criteris
de comunicaci6 no sexista, garantir-ne la transversalitat i fer-los accessibles a tota la plantilla.
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Estat actual de les mesures i politiques

Actualment, I'Escola de Musica i el Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de la Diputaci6 de
Girona no disposen d'un document especific aprovat que estableixi els criteris per a una
comunicacié inclusiva i no sexista. Tot i aix0, en les accions de sensibilitzacio i elaboracié dels
protocols de prevencid, s'ha posat de manifest la importancia de cuidar el llenguatge com a
eina de transformacio cultural i institucional.

No s’ha impartit formacié especifica en matéria de comunicacié no sexista al personal
encarregat de la comunicaci6 interna i externa. Aquest fet genera un marge d'incertesa
sobre l'aplicacié efectiva i compartida de criteris d'igualtat en la redaccié de textos,
convocatories, webs i materials de difusio.

L'observacio de les publicacions recents (web i xarxes socials) mostra una tendéncia general
a evitar el llenguatge explicitament sexista, perd no sempre es fa un Us sistematic de
llenguatge inclusiu (dobles formes, genérics col-lectius, referéncies neutres o altres
estratégies linglistiques adaptades). Aixi mateix, hi ha marge de millora pel que fa a la
representacio visual, amb algunes imatges on predomina la masculinitzacié dels espais de
poder o una visibilitzaci6 estereotipada dels rols de génere.

Pel que fa a les empreses proveidores de serveis de comunicacié (disseny, cartelleria, video,
etc.), no consta que se'ls hagi requerit formalment I'ls d'una comunicacié no sexista, fet que
representa una oportunitat clara per avancar en coheréncia externa.

10.2. COM S’'INCLOU | ES TREBALLA LA COMUNICACIO NO SEXISTA A
L'ORGANITZACIO

Tot i no comptar amb un document formal que estableixi criteris interns de comunicacié no
sexista, si que es detecta un compromis per part d'algunes arees —especialment direccio6 i
gestidé cultural— en promoure I's d'un llenguatge més inclusiu, tant en la redaccié dels
textos com en les imatges i publicacions.

Aquest esfor¢ no es tradueix encara en una politica comunicativa institucional consolidada,
pero si en practiques aillades que poden esdevenir referents a consolidar. Caldria reforcar
aquest compromis amb un document de criteris compartits i un programa formatiu que
arribi a tota la plantilla.

L'analisi del qUestionari mostra un interés generalitzat en aquest ambit, fet que representa

una oportunitat per avancar cap a una cultura comunicativa més alineada amb els valors
d'igualtat i no discriminacid.
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10.3. CONCLUSIONS DE L'AMBIT DE COMUNICACIO NO SEXISTA

PUNTS FORTS

Voluntat i esfor¢ explicit d'utilitzar un
llenguatge respectuds i inclusiu en bona
part de la comunicacié institucional,
especialment en continguts
informatius generals, on sovint s'opta

per formules com alumnat o
expressions no marcades.
Abséncia de llenguatge sexista o

discriminatori en els canals institucionals
principals (web, comunicats, informacié
académica), fet que indica una sensibilitat
de base envers la igualtat.

Consciéncia creixent dins
I'organitzaci6 sobre la importancia del
llenguatge com a eina educativa i de
transmissio de valors, especialment en
un entorn formatiu.

Interés similar de dones i homes a rebre
formacié en llenguatge inclusiu, fet que
obre una finestra d'oportunitat clara
per avangar cap a criteris compartits.
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Manca de sistematitzacié dels criteris de
comunicacié no sexista: tot i els esfor¢os
detectats, I'is del llenguatge inclusiu no és
homogeni ni estable i depéen del text, del
moment o de la persona que el redacta.

Preséncia puntual de formulacions
masculinitzades en documents i continguts
publics (els alumnes, els beneficiaris, aquells
estudiants), que conviuen amb altres
expressions més inclusives sense un criteri
clar.

Abséncia d'un document o guia interna de
comunicacié6 no sexista, que permeti
unificar criteris, evitar incoheréncies i facilitar
I'aplicacié transversal del llenguatge inclusiu.

Inexisténcia de formacié especifica i
compartida en comunicacié inclusiva per al
conjunt de la plantillai, en particular, per ales
persones que  elaboren  continguts
institucionals.

Inexisténcia de formacié especifica i
compartida en comunicacié inclusiva per al
conjunt de la plantillai, en particular, per ales

persones que  elaboren  continguts
institucionals.
Representacié visual millorable, amb

marge per evitar estereotips i reforcar una
imatge més diversa i equilibrada en rols,
responsabilitats i col-lectius.
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Aguest ambit analitza com el Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputaci6 de Girona
incorpora la perspectiva de génere en la gestié de la salut laboral, la prevencié de riscos
laborals i els riscos psicosocials, aixi com la proteccié de la maternitat i la lactancia, i la
representacié equilibrada de dones i homes en els organs de participacié vinculats a la
seguretat i la salut.

L'analisi es basa principalment en les respostes del questionari adrecat a la plantilla, les
entrevistes qualitatives realitzades i 'observacié del funcionament organitzatiu.

Cal assenyalar que no s’ha disposat de documentacié técnica especifica (avaluacions de
riscos, informes de PRL o protocols especifics amb perspectiva de génere), fet que limita
I'analisi en alguns indicadors i apunta a la necessitat de reforcar la sistematitzacié d'aquest
ambit.

INDICADOR

ASPECTES ANALITZATS

Integracié de la perspectiva de
génere en la salut laboral

Existéncia d'objectius explicits d'igualtat en PRL i salut
laboral.

Avaluacioé de riscos amb

perspectiva de génere

Preséncia d'estudis de riscos laborals i

diferenciats per sexe/geénere.

psicosocials

Mesures preventives i correctores

Adaptacié de mesures segons riscos especifics per a dones i
homes.

Formacio del

responsable

personal

Formacié en igualtat i génere vinculada a la salut laboral.

Coneixement dels riscos per part
de la plantilla

Grau d'informacid i canals de comunicacié existents.

Protecci6 de la maternitat i

lactancia

Identificacié de llocs de risc i mesures preventives.

Representaci6 al Comité de

Seguretat i Salut

Equilibri de génere i coheréncia amb la composicié de la
plantilla.

11.1. COM LA GESTIO DE LA SALUT LABORAL INCORPORA LA IGUALTAT
D'OPORTUNITATS | LA PERSPECTIVA DE GENERE

Les dades disponibles mostren una percepcié majoritariament positiva sobre el fet que el
Conservatori té en compte la salut i el benestar de les persones treballadores. No obstant
aix0, aquesta percepcid no és homogenia i presenta diferéncies significatives segons el
génere.
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Davant la pregunta “Creus que el Conservatori té en compte les necessitats de salut i
benestar de totes les persones treballadores, independentment del seu génere o orientacio
sexual?”, el 55,10 % del conjunt de la plantilla respon afirmativament. Tanmateix, un 28,57
% manifesta no saber-ho, i un 16,33 % considera que no.

Grafic. Creus que el Conservatori té en compte les necessitats de salut i benestar de totes les
persones treballadores, independentment del seu génere o orientacié sexual?

Dona Home Persona no binaria
70,00% 65,00%
60,00% 50,00% 4815%  50,00%
50,00% '
40,00% 33,33%
30,00%
' 9 20,00%

20,00% 18525 0096 ;
10,00% 0,00%

0,00%

No No ho sé Si

Font: Elaboracié propia a partir del qlestionari adrecat a la plantilla, 2025.

L'analisi per génere mostra diferéncies rellevants:
e EI65% dels homes responen que si.
e Entre les dones, aquest percentatge baixa fins al 48,15 %.
e Les persones no binaries es reparteixen entre el “si" i el “no ho sé”.

Aquesta bretxa perceptiva apunta a una possible experiéncia desigual del benestar
laboral, especialment en relaci6 amb les carregues emocionals, organitzatives i de
conciliacié, que emergeixen de manera clara en les entrevistes qualitatives.

Malgrat aquesta percepcié parcialment positiva, no consta que la igualtat de dones i homes
s'inclogui explicitament com un objectiu formal de la salut laboral o de la prevencié de riscos
laborals, ni que existeixi una avaluacié de riscos amb perspectiva de génere.

Les respostes obertes del questionari reforcen aquesta diagnosi. Una part significativa de la
plantilla expressa que no sap identificar mesures especifiques de salut laboral o considera
que el funcionament actual és ‘normal’ o ‘ja correcte’. Alhora, apareixen de manera reiterada
demandes de formacié, millora de la conciliacio, espais adequats i circuits clars de gestié del
malestar, fet que evidencia la necessitat de passar d'una cultura de benestar intuitiva a una
politica de salut laboral més estructurada i amb perspectiva de génere.

Per altra banda, no hem pogut acreditar:
e L'existéncia d'un estudi de riscos laborals amb perspectiva de génere.
e L'existéncia d'un estudi especific de riscos psicosocials que incorpori aquesta mirada.
e Laimplementacié de mesures preventives diferenciades segons riscos especifics per
a dones i homes.

Les entrevistes qualitatives permeten identificar alguns elements organitzatius que poden
estar relacionats amb els riscos psicosocials, especialment en ambits amb una preséncia
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majoritaria de dones, com el PAS i la gesti6 cultural. Es fa referéncia a dinamiques com la
multitasca, la necessitat d'una alta disponibilitat en determinats moments del curs (concerts,
actes puntuals), el treball en caps de setmana o la percepcié que algunes tasques tenen un
reconeixement limitat.

Aquests elements no es descriuen com a situacions de malestar greu ni com a problemes
de salut laboral explicits, perd si com a factors a tenir en compte des d'una mirada preventiva
i de millora continua, especialment si es vol avancar cap a una gestio de la salut laboral amb
perspectiva de génere.

Pel que fa a la formacid, no consta que el personal responsable de la salut laboral hagi rebut

formacio especifica en igualtat de dones i homes vinculada a la prevencio de riscos laborals,
més enlla d'accions formatives puntuals no sistematitzades.

11.2. PROTECCIO DE LA MATERNITAT | EL PERIODE DE LACTANCIA

No s’ha pogut identificar documentacio especifica que reculli de manera clara:

e Els llocs de treball o activitats que poden suposar un risc per a les treballadores
embarassades o en periode de lactancia.
e Les mesures preventives associades a aquests riscos.

Tampoc consta que existeixi un protocol o circuit clar per garantir que les treballadores rebin
informacié especifica sobre els riscos que la seva feina pot suposar en aquests periodes, ni
els canals a través dels quals s’hauria de facilitar aquesta informacio.

Malgrat que el centre disposa de mesures de conciliacié valorades positivament per part de
la plantilla, aquestes no semblen estar integrades dins d’'un marc preventiu especific de
protecci6 de la maternitat, sin6 que responen més a una cultura organitzativa flexible que

no pas a una politica de salut laboral formalitzada.

Aquest buit suposa una area clara de millora, especialment en un centre amb una preséncia
significativa de dones en determinats col-lectius professionals.

11.3. REPRESENTACIO DE DONES | HOMES AL COMITE DE SEGURETAT |
SALUT

No s'ha disposat d'informaci6 detallada sobre la composicié del Comité de Seguretat i Salut
ni sobre la distribuci6 per génere de les persones que en formen part.

En abséncia d'aquestes dades, no és possible valorar:

e Sjexisteix equilibri de dones i homes en aquest organ.
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e Sila composicié és coherent amb la presencia percentual de dones i homes a la

plantilla.

Aquesta manca d'informacié posa de manifest la necessitat de millorar la tracabilitat i la
transpareéencia dels drgans de participacié vinculats a la salut laboral, aixi com d'incorporar-

hi explicitament criteris d’equilibri de génere.

11.4. CONCLUSIONS DE L'AMBIT DE SALUT LABORAL DES D'UNA

PERSPECTIVA DE GENERE

PUNTS FORTS
Percepcié majoritariament positiva del
clima laboral i del benestar general.

Existencia de mesures de flexibilitat i
conciliacié valorades positivament per
la plantilla.

Sensibilitat creixent envers el benestar
emocional i relacional, especialment a
partir del procés del Pla d'lgualtat.
Voluntat de millora expressada en les
respostes obertes i entrevistes
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Abséncia d'una politica de salut laboral
que incorpori explicitament la perspectiva
de génere.

Manca d’'avaluacions de riscos laborals i
psicosocials amb perspectiva de génere.

Diferéncies de percepcié entre dones i
homes sobre si el centre té en compte les
necessitats de salut i benestar.

Abséncia de protocols especifics de
protecci6 de la maternitat i lactancia
clarament comunicats.

Manca de formacié especifica en igualtat i
salut laboral per al personal responsable de
PRL.

Desconeixement o manca de visibilitat
dels organs i circuits vinculats a la salut
laboral i la seguretat.
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Agquest ambit analitza fins a quin punt la igualtat de dones i homes esta integrada de manera
real i transversal en la cultura organitzativa i en els sistemes de gesti6 del Conservatori. No
es tracta només de valorar l'existencia de mesures formals, siné també de comprendre com
es prenen les decisions, com es gestionen les relacions laborals, quins valors es

transmeten i com es percep la igualtat dins I'organitzacié6.

L'analisi combina diferents fonts d'informacié:

e les dades dels quiestionaris de percepcid,
¢ les entrevistes qualitatives,
e ilarevisi6é de la documentacié interna i dels procediments de gestié.

Aquest enfocament permet

identificar tant els elements estructurals (normativa,

procediments, organs de participacid) com els elements culturals i simbélics (percepcions,
practiques quotidianes, rols informals), que condicionen la incorporaci6é efectiva de la

perspectiva de génere.

INDICADOR

ASPECTES ANALITZATS

Percepcié de la integracié de la
igualtat a I'organitzacio

Percepcié de la plantilla sobre el grau dintegracié de la
igualtat de dones i homes en la cultura organitzativa i en la
presa de decisions.

Influéncia en la presa de decisions

Percepcié sobre si dones i homes tenen una influéncia
similar en els espais de decisi6 formal i informal.

Composicié dels organs de govern
de l'organisme

Preséncia de dones i homes en el Consell Rector,
presidéncia, vicepresidéncies, geréncia i drgans consultius.

Composicié dels
direccié del centre

organs de

Distribucié per sexe dels carrecs directius unipersonals i
col-legiats del centre.

Participacio6 en organs col-lectius

Preséncia de dones i homes en el Consell Escolar, el Claustre
i altres espais de participacié.

Integracié formal de la igualtat en
la documentacié corporativa

Existéncia de referéncies a la igualtat en missio, visio, valors,
codis etics, normativa interna o documents estrategics

Procediments de gesti6 amb
perspectiva de génere

Incorporacié de la igualtat en els procediments de seleccid,
promocio, formacio i gestio de persones.

Treball previ en matéria d’igualtat

Existéncia de plans d'igualtat previs, accions, certificacions o
reconeixements vinculats a la igualtat de génere.

Estructures
digualtat

especifiques

Existéncia de comissions d'igualtat, figura d'agent d'igualtat
o personal amb funcions especifiques en aquest ambit.

sobre igualtat

Capacitaci6 en igualtat dins | Formacid en igualtat de génere del personal de direcci6, RH
I'organitzaci6 0 persones amb responsabilitat decisoria.
Comunicacié interna i externa | ExisténciaiUs de canals per comunicar el posicionament del

centre en materia d'igualtat i prevencié de violéncies
masclistes.
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Seguiment i avaluacié de la | Existéencia d'indicadors, sistemes de recollida de dades
igualtat segregades per sexe i mecanismes de seguiment.

12.1. Percepci6 de les persones de la plantilla sobre la integracié de la
igualtat

L'analisi de la percepcio6 de la plantilla sobre la integracié de la igualtat de dones i homes al
Conservatori mostra una valoracié majoritariament positiva, tot i que amb zones de
dubte rellevants que apunten a la necessitat de reforcar la transversalitat i la concreci6 de
les politiques d'igualtat.

Percepcié sobre I'impacte del Pla d’Igualtat

Davant la pregunta «Consideres que aquest Pla d'lgualtat pot tenir un impacte positiu en el
Conservatori?», el 71,43% del conjunt de les persones enquestades considera que si que
pot tenir un impacte positiu.

Grafic. Consideres que aquest Pla d'lgualtat pot tenir un impacte positiu en el Conservatori?

Dona Home Persona no binaria

80,00% 74,07%75,00%
70,00%

60,00%
50,00% 50,00%
50,00%

40,00%

30,00% 25,00%
22,22%

20,00%

10,00% 3,70%

0,00%
0,00%

No No ho sé Si

Font: Elaboracio propia a partir del qUestionari a la plantilla, 2025

e Entre les dones, el 74,07% manifesta una percepcié positiva.

e Entre els homes, el percentatge és molt similar (75%).

e Enelcasde les persones no binaries, la resposta es concentra entre el no ho
sé (50%) i el no (50%), sense respostes afirmatives.

Aquestes dades indiquen un ampli consens entre dones i homes sobre el potencial del Pla
d’lgualtat com a eina de millora organitzativa. Alhora, la resposta de les persones no binaries
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—tot i el nombre reduit— pot interpretar-se com un indicador de distancia, manca de
referents o dubtes sobre la capacitat real del pla per donar resposta a realitats no
normatives, aspecte que caldra tenir en compte en el desplegament del Pla.

Es rellevant destacar que només un 4,08% del total considera que el Pla no tindra un
impacte positiu, fet que mostra una baixa resisténcia explicita a laimplementacié d'aquestes
politiques.

Percepcié sobre salut i benestar amb perspectiva de génere

Pel que fa a la pregunta «Creus que el Conservatori té en compte les necessitats de salut i
benestar de totes les persones treballadores, independentment del seu génere o orientacio
sexual?», les respostes mostren una percepcié més matisada.

Del total de persones enquestades:

e EI55,1% (27 de 49 persones) considera que si.
o EI28,6% (14 persones) respon no ho sé.
e EI16,3% (8 persones) considera que no.

Si s'analitza per sexe:

e Entre les dones, només el 48,1% respon afirmativament, mentre que
un 33,3% manifesta dubtes (no ho sé) i un 18,5% considera que no.

e Entre els homes, el 65% respon que si, amb una proporcié menor de dubtes (20%)
i de respostes negatives (15%).

e En el cas de les persones no binaries, les respostes es reparteixen entre el s/
el no ho sé, sense una percepcio clarament afirmativa.

Aquestes diferéncies apunten a una percepcié més critica o menys segura per part de les
dones, especialment pel que fa a la incorporacié efectiva de la perspectiva de génere en
I'ambit del benestar i la salut laboral. El percentatge elevat de respostes no ho sé suggereix
que les mesures existents no sén prou visibles, explicites o identificables per a una part
significativa de la plantilla.

En conjunt, les dades mostren que la igualtat és percebuda com un objectiu legitim i
necessari, amb una expectativa positiva envers el Pla dlgualtat. Tanmateix, també
evidencien que aquesta igualtat no es percep encara com plenament integrada en la
gestié quotidiana, especialment en ambits com la salut laboral, el benestar i I'atencio a la
diversitat de génere.

Percepcié de situacions de desigualtat per raé de génere o identitat/orientacié sexual
Davant la pregunta «Has percebut alguna situacié de desigualtat per raé de génere o

identitat/orientacié sexual a la teva feina al Conservatori?», la majoria de la plantilla manifesta
no haver-ne percebut.
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Grafic. Has percebut alguna situacié de desigualtat per rad de génere o identitat/orientacid sexual a la teva
feina al Conservatori?

Dona Home Persona no binaria

100,00% 95,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% 14,81%

10,00% 741% 5000
0,00% 0,00%
0,00%

77,78%

50,00% 50,00%

No Prefereixo no dir-ho Si

Font: Elaboracio propia a partir del qUestionari a la plantilla, 2025
Del total de persones enquestades:

o EI83,7% (41 de 49) respon que no.
e EI10,2% (5 persones) respon que si.
e EI6,1% (3 persones) prefereix no dir-ho.

Si s'analitza per sexe:

e Entre les dones, el 77,8% respon que no, pero un 14,8% afirma haver percebut
situacions de desigualtat i un 7,4% prefereix no respondre.

e Entre els homes, el 95% respon que no, amb un 5% que prefereix no dir-ho i cap
resposta afirmativa.

e Enelcas de les persones no binaries, el 50% afirma haver percebut desigualtats i
el 50% respon que no.

Aquesta distribucié mostra una bretxa clara de percepcié segons el sexe, amb una major
deteccio de situacions de desigualtat entre les dones i, de manera especialment significativa,
entre les persones no binaries (tot i el nombre reduit de respostes). El fet que cap home
afirmi haver percebut desigualtats pot indicar experiéncies diferenciades segons la
posici6 de génere, perd també una possible normalitzacié de determinades
dinamiques que no soén llegides com a desiguals per part dels col-lectius amb més privilegis
estructurals.

D'altra banda, el percentatge de persones que prefereixen no respondre —encara que
minoritari— és rellevant des d’'una perspectiva de genere, ja que pot estar vinculat a temors,
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incomoditat o percepcié6 de manca de garantiesa I'hora d'expressar experiencies
sensibles.

Percepcio6 sobre la distribucié de rols i responsabilitats

Pel que fa a la pregunta «Has observat desigualtats en la distribucid de rols i responsabilitats
dins del Conservatori?», les respostes apunten a una percepcié més matisada i estructural.

Del total de la plantilla:

e EI67,3% (33 persones) respon que no.
e EI14,3% (7 persones) respon que si.
e El 18,4% (9 persones) manifesta no ho sé.

Per sexe:

e Entre les dones, el 66,7% respon que no, pero un 14,8% afirma haver observat
desigualtats i un 18,5%manifesta dubtes.

e Entre els homes, el 70% respon que no, amb un 15% que diu que siiun 15% que
no ho sap.

e Enelcas de les persones no binaries, les respostes es reparteixen entre el no i
el no ho sé, sense respostes afirmatives.

Aquestes dades indiquen que, tot i que la majoria no identifica desigualtats clares en la
distribucié de rols, gairebé una tercera part de la plantilla (32,7%) no ho té clar o si que
n'ha observat, fet que apunta adinamiques menys explicites, perd presents, en
I'assignaci6 de responsabilitats, lideratges informals o carregues de treball.

La combinacié d’'aquestes dues preguntes aporta una lectura rellevant: mentre que la
percepci6 de desigualtats explicites o directes és baixa, augmenta el grau de dubte, matis
o deteccié parcial quan s'analitzen aspectes més estructurals, com la distribucié de rols i
responsabilitats.

Aquesta diferéncia suggereix que la desigualtat, quan existeix, no es manifesta de manera
oberta o conflictiva, sind més aviat a través de dinamiques subtils, informals o
normalitzades, que poden passar desapercebudes per una part de la plantilla perd ser
significatives per a altres col-lectius.

Aquest escenari reforca la necessitat d'abordar la igualtat no només des de la prevenci6 de
situacions greus, sind també des d'una mirada estructural i preventiva, que permeti
identificar i revisar practiques quotidianes, criteris de designaci6, distribucié de
responsabilitats i espais de decisi6, incorporant una perspectiva de génere clara i
compartida.
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12.2. TREBALL PREVI EN IGUALTAT

Aquest apartat revisa el recorregut institucional de I'Escola de MUsica i el Conservatori en
matéria d'igualtat de dones i homes. S'analitza:

e l'existéncia o no de plans d'igualtat previs o d'altres instruments estratégics que
incorporin la igualtat d'oportunitats,

e possibles certificacions o reconeixements en aquest ambit,

e iles mesures especifiques adrecades a la proteccié dels drets laborals de les dones
victimes de violéncia masclista.

L'objectiu és situar el Pla d’lgualtat actual dins d'un continuum institucional, identificant si
parteix d'un treball previ consolidat o si representa un primer pas estructurat cap a la
incorporacié de la perspectiva de génere.

L'analisi del recorregut institucional en materia d'igualtat de dones i homes mostra que el Pla
d’lgualtat actual constitueix el primer instrument formal i estructurat en aquest ambit
dins de I'Escola de Musica i el Conservatori de Musica Isaac Albéniz de la Diputaci6 de Girona.

Amb la informacié disponible, no consta I'existéncia de plans d’igualtat previs ni d'altres
instruments estratégics especifics que hagin incorporat de manera sistematica la igualtat de
dones i homes com a eix transversal de l'organitzacié. En aquest sentit, el pla actual
representa un punt d'inflexiéi un primer pas clar cap a la institucionalitzacié de la
perspectiva de génere.

Tanmateix, cal destacar que I'any 2024 es va aprovar el Protocol de prevencié dels
abusos sexuals i de I'assetjament sexual, per raé de sexe, génere, identitat i expressio
de génere, fet que evidencia una voluntat recent d'abordar aquestes questions i d'avancar
en la construccié d'un entorn laboral segur i respectuds. Aquest protocol constitueix un
antecedent rellevant que situa el Pla d'lgualtat dins d'un procés iniciat en els darrers anys.

Pel que fa a certificacions o reconeixements institucionals vinculats especificament a
la promocié6 de la igualtat de génere, no se n'han identificat fins al moment. Aquest fet no
s'interpreta com una absencia de sensibilitat, sin6 com un indicador que l'organitzacié es
troba en una fase inicial de desenvolupament d'aquestes politiques, en coheréncia amb
I'impuls recent d’accions vinculades a la igualtat.

Finalment, amb la documentacié disponible, no consta I'existéncia de mesures
especifiques formalitzades relatives a la proteccio dels drets laborals de les dones victimes
de violéncia masclista més enlla del marc normatiu general aplicable i del protocol esmentat.
Aquest aspecte apareix com un element a desenvolupar i concretar en el marc del Pla
d'lgualtat.
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12.3. GESTIO ORGANITZATIVA | RELACIONS LABORALS

Analisi amb la documentacié disponible

L'analisi de la gesti6 organitzativa i de les relacions laborals del Conservatori de MUsica Isaac
Albéniz de la Diputacié de Girona mostra que la igualtat de dones i homes no esta encara
incorporada de manera explicita, sistematica i transversal en els principals instruments
de gestio, tot i que existeixen elements estructurals que poden facilitar-ne la integracié
progressiva.

Documentacié corporativa

A partir de la revisié de la documentacio institucional disponible (estatuts, normativa de
funcionament i altres documents corporatius), no s'identifiquen referéncies explicites a la
igualtat de dones i homes, a la no-discriminacié per ra6 de génere o a la incorporacié de la
perspectiva de genere com a valor organitzatiu transversal en la missio, visié o valors del
centre.

Aquest fet no implica I'existéncia de continguts discriminatoris, pero si que indica que la
igualtat no ha estat formulada fins ara com un principi estructurador del projecte
institucional, sind que ha quedat implicita dins del marc general de la normativa publica i
educativa.

Procediments de gesti6 de persones

Pel que fa als processos de seleccidé i accés a la funcié publica, aquests es regeixen
per procediments de concurs public, fet que garanteix, d'entrada, criteris d'igualtat formal,
mérit i capacitat, i redueix el risc de discriminacié directa en l'accés a l'ocupacio.

En canvi, en relacié amb els carrecs de responsabilitat i direccié, la documentacié indica
que aquests son de lliure designacié, amb criteris vinculats principalment a la funcionalitat,
al projecte presentat i a les necessitats organitzatives. En aquests casos, no consten criteris
especifics que incorporin la perspectiva de genere, ni mecanismes orientats a prevenir
possibles biaixos en la designacié de rols de lideratge.

Pel que fa a la promocié interna, la formacié i el desenvolupament professional, no es
disposa de protocols especifics que integrin criteris d'igualtat de manera formalitzada, més
enlla del compliment general de la normativa vigent.

Conveni col-lectiu de referéncia
El conveni col-lectiu aplicable estableix les condicions laborals basiques i garanteix la igualtat
formal entre dones i homes, perd no incorpora mesures especifiques ni clausules

desenvolupades en matéria d’igualtat de génere, conciliaci6 amb perspectiva de genere
o correccié de possibles desigualtats estructurals.
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Aix0 situa el centre en un marc de compliment normatiu minim, perd sense eines propies
adaptades a la seva realitat organitzativa.

Recollida i explotacié de dades segregades per sexe

El Conservatori disposa de dades de plantilla segregades per sexe, fet que ha permes
realitzar I'analisi quantitativa del diagnostic (composicié de la plantilla, jornades, retribucions,
organs de govern, PAS i professorat).

Tanmateix, aquesta recollida de dades no sembla formar part encara d'un sistema de
seguiment estructurat i periodic, ni esta integrada de manera sistematica en els processos
de presa de decisions o d'avaluaci6 interna. L'Us de les dades respon principalment a
necessitats puntuals (diagnosi, registre retributiu) més que no pas a una logica continuada
de millora amb perspectiva de génere.

Sistemes de gestié i qualitat

No consta que els sistemes de gestié o qualitat del centre incorporin, fins ara, indicadors
especifics d’igualtat de dones i homes, ni mecanismes formals de seguiment d'aquest
ambit dins de I'avaluaci6 del funcionament organitzatiu.

En aquest sentit, la igualtat no esta encara incorporada de manera efectiva com un criteri de
qualitat, sin6é que queda situada en un pla inicial, pendent de desenvolupament a través del
Pla d'lgualtat.

En conjunt, I'analisi mostra que la gesti6 organitzativa i les relacions laborals del Conservatori
es basen en criteris de legalitat, professionalitat i funcionament técnic, perd sense una
incorporacié explicita i sistematica de la perspectiva de génere.

El Pla d'lgualtat apareix aixi com una oportunitat clau per fer el pas de la igualtat formal
a la igualtat efectiva, integrant aquest principi en la documentacié corporativa, els
procediments de gestié de persones, els criteris de designacié de responsabilitats i els

sistemes de seguiment i qualitat, de manera coherent amb la naturalesa publica i educativa
del centre.

12.4. ESTRUCTURES | PARTICIPACIO

Aquest subambit analitza les estructures existents vinculades a la igualtat, la participacié de
dones i homes en els diferents drgans de governanca i representacié del centre, aixi com el
grau de capacitacié interna per desplegar politiques d'igualtat de manera efectiva.

L'analisi inclou:

e les estructures internes especifiques d'igualtat,
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e els drgans de govern de I'organisme autonom,

e els drgans de direccio i participacio del centre,

e els espais de lideratge formal i intermig,

e ila composici6 del professorat i del personal d’administracio i serveis.

12.4.1. Estructures internes d’igualtat

Comissi6 d'lgualtat

Pel que fa a les estructures internes vinculades a la igualtat, el Conservatori disposa
d'una Comissié d’lgualtat, creada préviament a linici del procés d'elaboracié del Pla
d’lgualtat. Aquesta comissié constitueix una base rellevant per al desplegament de les
politiques d’igualtat dins de l'organitzacié.

Tanmateix, amb la informacié disponible, es constata que la Comissi6 d'lgualtat es troba en
una fase inicial de desenvolupament, i que cal reactivar-la i consolidar-ne el funcionament
en el marc del Pla d'lgualtat actual. Tot i haver rebut una primera formacié introductoria, es
considera necessari reforcar-ne la capacitacio i, sobretot, empoderar-la perqué disposi de
capacitat real d'agéncia, seguiment i impuls de les mesures previstes al Pla.

Representacié sindical

En relaci6 amb els espais de participacié laboral, la representacié sindical presenta una
composici6 majoritariament femenina, amb quatre dones i un home, i amb
una presidéncia exercida per una dona, fet que reflecteix una preséncia activa de les

dones en els espais de representacio dels drets laborals.

12.4.2. Organs de govern de l'organisme autdnom

Organs unipersonals

Organ Nom Sexe
Presidéncia delegada Jordi Camps i Vicente Home
Geréncia Joan Castillo Salinas Home

Font: Elaboracio propia a partir de la pagina web de I'Escola de MdUsica i el Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de
la Diputacio de Girona.

Pel que fa al Consell Rector, no es disposa encara del llistat complet de vocals ni de la seva
composicio per sexe, fet que limita I'analisi de la representaci6 equilibrada en aquest organ
col-legiat.

En termes generals, no s’han establert criteris ni recomanacions especifiques de paritat en
la composicié dels organs de govern de I'organisme autonom. La designacio de les persones
que ocupen carrecs de direcci6 i responsabilitat es realitza mitjangant la presentacié de
projectes, d'acord amb la normativa vigent, i els carrecs sén de lliure designacié, responent
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principalment a criteris de funcionalitat i projecte, sense que s'incorporin de manera

explicita criteris d'equilibri de génere.

12.4.3. Organs de govern i participacié del centre

Equip directiu

Carrec Nom Sexe
Directora académica Anna Cassu i Serra Dona
Cap d'Estudis Jorgelina Giordano Dona
Coordinaci6 pedagogica Salvador Parrén i Conus Home
Secretari académic Roger Tapias i Farré Home

Font: Elaboracio propia a partir de la pagina web de I'Escola de MdUsica i el Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de
la Diputacio de Girona.

Resum de composicié de I'equip directiu:

e 2 dones (50%)
e 2 homes (50%)

L'equip directiu presenta una composicié paritaria. Les dones ocupen els carrecs
académics centrals vinculats a la direcci6 i la planificacié pedagogica, mentre que els homes
assumeixen funcions de coordinaci6 i gestié. Aquesta distribuci6, tot i no ser problematica
en termes quantitatius, convida a analitzar si existeix una assignacié diferenciada de rols
segons el génere dins dels organs unipersonals.

12.4.4. Professorat i estructura pedagogica

Composicio del claustre

Sexe Nombre de persones Percentatge
Dones 31 46%
Homes 36 54%

Total 67 100%

Font: Elaboracio propia a partir de la pagina web de I'Escola de MdUsica i el Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de

El claustre presenta un lleuger predomini masculi, amb una diferéncia moderada entre

dones i homes.
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Distribucié per especialitats (tendéncies observades):

Especialitats amb major preséncia Especialitats amb major preséncia de
d’homes dones
Vent i percussid Piano
Musica moderna Llenguatge musical
Musica tradicional Educacié corporal

Instruments greus (tuba, trombg,
. . Flauta de bec
contrabaix, percussio)

Algunes especialitats de corda (violi, viola)
Font: Elaboracio propia a partir de la pagina web de I'Escola de MdUsica i el Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de
la Diputacio de Girona.

El claustre presenta cert patré de segregacié horitzontal per especialitats, molt alineat
amb els rols de génere tradicionals dins I'educacié musical. Les disciplines associades a
instruments greus, vent, percussié o musica moderna continuen masculinitzades, mentre
que el piano, el llenguatge musical i les disciplines vinculades a l'educacié corporal
concentren una preseéncia femenina més elevada..

12.4.5. Caps de departament (lideratge intermig)

Composicio per sexe dels caps de departament (exemples representatius):

Departament Sexe
Mausica antiga Dona
Agrupacions instrumentals i corals Dona
Instruments de teclat Dona
Llenguatge musical (nivell elemental) Dona
Corda Dona
Llenguatge musical i teoriques (grau professional) Dona
Musica de cambra Home
Vent i percussio Home
Musica moderna Home
Musica tradicional Home

Font: Elaboracio propia a partir de la pagina web de 'Escola de Musica i el Conservatori de
Musica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona.

La distribucié dels caps de departament mostra una preséncia femenina rellevant en
carrecs de lideratge intermig, fet que apunta a una certa obertura en l'accés a
responsabilitats. Tanmateix, s'observa que les dones lideren majoritariament departaments
ja feminitzats (piano, llenguatge musical, corda), mentre que els homes concentren els caps
de departament en ambits tradicionalment masculinitzats (vent, percussié, musica moderna
i tradicional). Aix0 indica que, tot i no existir una exclusié formal, persisteixen dinamiques
de génere en l'assignacié del lideratge segons especialitat.
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12.4.6. Personal d’Administracio i Serveis (PAS)

Taula. Composicié del PAS per sexe

Sexe Nombre de persones Percentatge aproximat
Dones 11 85%
Homes 2 15%
Total 13 100%

Font: Elaboracio propia a partir de la pagina web de I'Escola de MUsica i el Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de
la Diputacio de Girona.

Taula. Distribucié funcional

Ambit/Unitat Preséncia dominant
Gestio académica i atencié a I'alumnat Dones

Gesti6 economica i administrativa (RH, | Dones
comptabilitat)

Gestio cultural i comunicacié Dones

Biblioteca Homes

Suport logistic i unitats transversals Dones

Font: Elaboracio propia a partir de la pagina web de I'Escola de MUsica i el Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de
la Diputacio de Girona.

El PAS presenta una feminitzacié molt elevada, tant en volum com en la distribuci6 de
funcions. Les dones ocupen practicament tots els llocs vinculats a la gesti6, I'administracio,
I'atencié a l'alumnat, els recursos humans i la comunicacié, mentre que la preséncia
masculina és residual i es concentra en funcions molt concretes.

Aquesta configuracié respon a un patré classic de segregacié horitzontal, on les tasques
de suport, organitzacié i gesti6 —essencials per al funcionament del centre perd sovint
menys visibles— recauen majoritariament en dones. Aquest fet és rellevant des d'una
perspectiva de génere, especialment a I'hora d'analitzar carregues de treball, reconeixement
professional i impacte emocional del treball administratiu.

12.4.3. Organs col-legiats del centre: Consell Escolar

El Consell Escolar es va renovar el desembre de 2025 i actualment esta format per un total
de 16 membres, amb la seglent distribucio:

e 8dones (50%)
e 8 homes (50%)
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Aquesta composicid configura un organ plenament paritari, fet rellevant des d'una
perspectiva de génere i especialment significatiu en un espai clau de participacio6 i presa de
decisions col-lectives dins del centre.

Tot i que aquesta paritat no respon a l'existéncia de criteris explicits o recomanacions
formals d'equilibri de génere, sind als mecanismes de representacié establerts
normativament, el resultat final constitueix una base favorable per a la incorporacié de la
perspectiva de génere en el debat, la deliberacié i la governanca del Conservatori.

12.5. COMUNICACIONS INTERNES | EXTERNES SOBRE IGUALTAT

En aquest subapartat s'analitza com I'Escola de Musica i el Conservatori de Musica Isaac
Albéniz de la Diputacié de Girona comuniquen el seu posicionament en matéria d'igualtat
de dones i homes, tant en 'ambit intern com extern. L'analisi revisa la difusié de continguts
especifics d'igualtat i de prevencié de les violencies masclistes, la participacié en iniciatives
publiques vinculades a la igualtat, aixi com la comunicacié d'aquests valors a empreses
col-laboradores i entitats externes.

Amb la informacio disponible, es constata que, fins ara, la igualtat no ha constituit un eix
comunicatiu desenvolupat de manera sistematica i planificada dins del funcionament
ordinari del centre. Les questions relacionades amb la igualtat de génere han estat presents
de manera puntual o implicita, perd no formen part d'una linia comunicativa estable ni
d'un relat institucional explicit integrat als canals interns habituals.

Pel que fa a la comunicacié interna, no s'identifica una planificacié regular de continguts
especifics sobre igualtat, diversitat o prevencié de les violéncies masclistes adrecats al
conjunt de la plantilla 0 a la comunitat educativa. Aquesta abséncia no indica manca de
sensibilitat, siné que reflecteix que la igualtat encara no s'ha incorporat com a ambit propi
dins de les estrateégies comunicatives del centre.

En relaci6 amb la projeccié externa, tampoc es disposa d'evidéncies d'una comunicacio
especifica orientada a visibilitzar el compromis institucional amb la igualtat de dones i homes
mitjancant campanyes, activitats o iniciatives publiques concretes. Tot i que el Conservatori
desenvolupa una activitat educativa i cultural rellevant i de qualitat, la igualtat no s'ha
articulat fins ara com un element explicit del seu discurs public.

Pel que fa a les empreses col-laboradores, proveidores i entitats externes, no consta que
s’hagin incorporat criteris especifics de comunicacié o requeriments explicits vinculats a la
igualtat de génere, més enlla del compliment del marc normatiu general vigent.
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Aquest escenari s’ha d'interpretar en el context d’'un moment de transicié institucional.
L'aprovacioé recent del Protocol de prevencié dels abusos sexuals i de I'assetjament sexual,
per raé de sexe, genere, identitat i expressio de genere (2024), aixi com l'elaboracié del
primer Pla d'lgualtat, posen de manifest una voluntat clara d'avancar en la incorporacio
progressiva de la perspectiva de génere també en I'ambit comunicatiu. El Pla d'Igualtat
ofereix, en aquest sentit, una oportunitat per estructurar i fer visible aquest compromis de
manera coherent, continuada i compartida.

12.6. CONCLUSIONS DE L'’AMBIT DE CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

Finalment, a partir del conjunt d'indicadors analitzats, es presenta un quadre de punts forts
i arees de millora, que sintetitza:

e els elements que ja afavoreixen la integracié de la igualtat a l'organitzacio,
e i els aspectes que requereixen un refor¢ estructural, formatiu o organitzatiu en el

marc del Pla d'lgualtat.

PUNTS FORTS

Expectativa positiva envers el Pla
d'lgualtat. El 71,43% considera que pot
tenir un impacte positiu (dones 74,07%;
homes 75%).

Baixa percepcié d'episodis explicits de
desigualtat. EI 83,7% no ha percebut
desigualtats per raé de génere o
identitat/orientacié.

Equip directiu paritari. 2 dones i 2 homes
(50%-50%).

Equilibri global del claustre, pero sense
paritat perfecta.46% dones i 54%
homes.

Preséncia femenina rellevant en caps de

departament. Accés de dones a
lideratge intermig en diversos
departaments.

PAS fortament feminitzat i vertebrador del
centre. 85% dones (11) i 15% homes (2).
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AREES DE MILLORA

Incorporacié més explicita de la diversitat
de génere. Entre persones no binaries (n=2)
no hi ha respostes afirmatives sobre
I'impacte del Pla (50% “no” i 50% “no ho sé”).
Bretxa de percepcié segons el sexe. Les
dones reporten més desigualtats (14,8% si i
7,4% prefereix no dir-ho), mentre que els
homes no reporten cap situacio6 (0% si).
Revisar rols i poder real dins el
lideratge. Possibles assignacions
diferenciades  (carrecs academics vs
coordinacié/gestid) que convé analitzar.
Segregacio horitzontal per
especialitats. Persisténcia de  patrons
feminitzats/masculinitzats (vent/percussio i
musica moderna vs piano i llenguatge
musical).

Lideratges associats a departaments
feminitzats/masculinitzats. Dones
sobretot en arees feminitzades i homes en
vent/percussio i musica
moderna/tradicional.

Reconeixement i carrega del treball de
suport.Risc de menor visibilitat i
sobrecarrega en un col-lectiu molt feminitzat;
cal revisar distribucio i condicions



Antecedent institucional
rellevant. Protocol d’'assetjament i
abusos aprovat el 2024.

Existeix una Comissié d'lgualtat creada
abans del Pla. Base organitzativa per al
desplegament.

Percepci6 moderadament positiva sobre
benestar. 55,1% considera que es tenen
en compte necessitats de salut i
benestar.

Accés per concurs public com a
garantia d'igualtat formal.

Moment de transicié favorable per
construir relat institucional.
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Formalitzacié insuficient en gestiéo i
documentacié. Poca preséncia explicita de
la igualtat en missid/valors, procediments i
sistemes de seguiment/qualitat.

Activar i empoderar la
Comissié. Consolidar funcionament,
mandat, capacitacié i capacitat d'agéncia real
per implementar i fer seguiment.

Marge de millora en \visibilitat i
perspectiva de génere en benestar. 28,6%
“no ho sé”i16,3% “no”; dones amb percepcio
més critica (48,1% si vs 65% homes).

Carrecs de lliure designacié sense criteris
de génere.Cal reforcar transparéncia,
tracabilitat i criteris d'equilibri/igualtat en
designacions.

Carrecs de lliure designacié sense criteris
de génere.Cal reforcar transparéncia,
tracabilitat i criteris d'equilibri/igualtat en
designacions.
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Aquest apartat conté un recull de definicions dels conceptes vinculats amb la igualtat de
génere. Els diferents conceptes han estat ordenats alfabéticament i s'han extret de diferents

fonts:
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Guia per al disseny i laimplantacié d'un pla d'igualtat d'oportunitats als Ajuntaments
(2007), elaborada per I'Institut Catala de les Dones de la Generalitat de Catalunya,

Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes,

Recomendacions para unha linguaxe non discriminatoria na administracién publica.
2ona Edicié. Servicio Galego de Igualdade.

Vocabulari “Dones i moén de treball” del Servei Linguistic de les Dones, Diversitats i
Politiques LGTBI amb la col-laboracié de Termcat, centre de Terminologia i amb el
suport del Departament de Cultura de la Generalitat de Catalunya (2018).



Mesures destinades a assolir I'efectiva igualtat d'oportunitats entre dones i homes atorgant
avantatges concrets destinades a facilitar I'exercici d'activitats professionals o a evitar o
compensar desavantatges en les seves carreres professionals, eliminant els obstacles que
puguin impedir o dificultar a les dones el seu desenvolupament professional. Sén accions
destinades a eliminar estereotips de genere, la segregacio vertical i horitzontal i a conciliar
la vida personal i professional.

Persona que professionalment té per objectiu I'analisi, la intervencié i I'avaluacié de la
realitat en relacié amb la igualtat d'oportunitats. Les seves funcions sén les de disseny, de
desenvolupament i d'avaluacié de les accions que l'organisme impulsa, mitjan¢ant la
realitzaci6  d'accions  d'investigacié, formacié, assessorament, sensibilitzacio,

transversalitzacié i actuacio.

Enfocament de la recerca i els estudis des d'una perspectiva del génere masculi. Una societat
androcéntrica el masculi pren com a model referent que cal imitar.

Estudi de les diferéncies en les condicions, necessitats, indexs de participacid, accés als
recursos, control d'actius, poder en la pressa de decisions, etc. entre homes i dones, degut
als rols que tradicionalment se'ls hi assignen.

Concepte que té una doble dimensid, una d'individual de recuperaci6 de la propia dignitat
de cada dona com a persona; i una altra de col-lectiva, de caracter politic, que pretén que les
dones estiguin presents en els llocs on es prenen les decisions, és a dir, que exerceixin el
poder

Es la conducta verbal o fisica de caire sexual o altres comportaments fonamentats en el sexe,
que vulneren la dignitat de la dona i de 'home a la feina, i que sén considerades ofensives i
no desitjades per la victima.

Analisi de les propostes per saber si afectaran les dones d’'una forma diferent que els homes,
per adaptar-les, evitar els efectes discriminatoris i fomentar la igualtat d'oportunitats de
dones i homes.
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Actitud resultant de les expectatives, les normes i els valors tradicionals que impedeixen la
capacitacié de la dona per als processos de presa de decisions i/o per a la seva plena
participacio en la societat.

Conjunt de mesures de genere que poden ser referents positius per al desenvolupament de
politiques de dones i d'igualtat de génere.

Disparitat que existeix a qualsevol area entre les dones i els homes quant al seu nivell de
participacio, I'accés als recursos, els drets, el seu poder i la seva influéncia, la remuneracié i
els guanys.

Procés d'accés a recursos i desenvolupament de les capacitats personals per a poder
participar activament i modelar la propia vida i la de la comunitat en termes socials, politics
i economics.

Una educacié centrada en els i les alumnes considerant a ambdds grups en igualtat de drets
i oportunitats.

Possibilitat d'una persona de comptabilitzar I'espai personal amb el familiar, el laboral i el
social, i poder desenvolupar-se en els diferents ambits.

Concepte societat integrada a parts iguals per homes i dones en la qual la representacio
equilibrada d'ambdoés generes en les tasques decisories de la politica és una condicio previa
per a l'aprofitament ple i en igualtat de la ciutadania.

Situacio en la qual es tracta una persona (en ra6 del seu sexe) de manera desfavorable.
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Situacié6 en la qual una llei, politica o accié aparentment neutral, té un impacte
desproporcionadament advers per als membres d'un o altre génere.

Situacié en que una dona, pel fet de pertanyer a altres grups que també solen ésser
discriminats, pateix formes agreujades i especifiques de discriminacio.

Es produeix quan una persona és tractada de forma diferent per la seva pertinenga a un
determinat sexe i no sobre la base de la seva aptitud, competéncia o capacitat individual. Es
tota distincié, exclusio, restriccié o preferéncia per rad de sexe que tingui per objectiu o per
resultat limitar o anul-lar el reconeixement, el gaudi o l'exercici per a la dona de les llibertats
fonamentals en les esferes politica, economica, social, cultural i civil o en qualsevol altra
esfera.

Imparcialitat de tracte sobre la base del genere, que pot significar tant una igualtat de tracte
com un tractament que, sent diferent, es pot considerar equivalent en termes de drets,
beneficis, obligacions i oportunitats.

Es un conjunt d'actituds, de clixés, de concepcions, d'opinions o d'imatges convencionals,
simplificades, generalitzades i moltes vegades equivocades, que adjudiquen
caracteristiques, capacitats i comportaments a les dones i als homes. S6n simplistes i
uniformitzen les persones.

Tendéncia a I'augment de la incidéncia i la permanéncia de la pobresa entre les dones.

Construcci6 cultural i social que defineix les diferents caracteristiques emocionals, afectives,
intel-lectuals i els comportaments que cada societat assigna com a propis i naturals a dones
i a homes. El génere s'aprén i pot ser educat, canviat i manipulat.

Situacié en que totes les persones son lliures de desenvolupar les seves capacitats personals
i prendre decisions, sense les limitacions degudes als rols tradicionals. Tenir en compte,
valorar i potenciar d'igual manera, les diferents conductes, aspiracions i necessitats dels
homes i les dones. Es pot tracta d'igualtat en el tracte o d'un tracte diferent, perd que suposa
una equivaléncia en termes de drets, beneficis, obligacions i oportunitats.

152



Abseéncia de tota barrera sexista en la participacié econdmica, politica i social.

Abseéncia de tota discriminacié per rad de sexe, tant directa com indirecta.

Integrar sistematicament les situacions, prioritats i necessitats dels homes i les dones en
totes les politiques, amb I'objectiu de promoure la seva igualtat recorrent a totes les accions
politiques i mesures adequades.

itics de
manera que la igualtat de génere s'incorpori a totes les politiques, en tots els nivells i en
totes les etapes per part de persones involucrades en I'adopcié de decisions.

Relatiu a la organitzacié, millora, desenvolupament i avaluacié dels processos po

Representacié equitativa dels homes i les dones en tots els ambits socials, fonamentalment
els po

itics (veure Democracia paritaria).

Tenir en consideracié i fixar-se en les diferéncies entre dones i homes en qualsevol activitat
0 ambit d'una politica promotora de la igualtat d'oportunitats.

Marcs referencials d'actuacio politica que contemplen el principi d'igualtat de tracte, a través
de la elaboracié de estratégies basades en el dret de les dones a ser tractades com a
ciutadanes i proposen solucions per resoldre les desigualtats per rad de sexe.

Proporcié dels carrecs, escons o recursos que han de ser atribuits a un col-lectiu especific.
Amb aquesta mesura es pretén corregir un desequilibri anterior, generalment en posicions
que comporten pressa de posicions, en quant a I'accés a les oportunitats de formacié i als
llocs de treball.
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La situacié que garanteix la preséncia de les dones en una proporcié adequada en cada
circumstancia.

La situacié que garanteix una presencia de dones i homes segons la qual cap sexe no supera
el 60% del conjunt de persones a qué es refereix ni és inferior al 40%, i que ha de tendir a
assolir el 50% de persones de cada sexe.

Concentracié en determinades ocupacions, que en el cas de les dones generalment es
caracteritzen perque el valor associat i la remuneracié s6n menors.

Concentracié en determinats llocs de treball, que en el cas de les dones generalment es
caracteritzen pel fet de ser els de responsabilitat més baixa i tenir una remuneracié menor.

Atribut innat de les persones determinat per la naturalesa que estableix diferencies fisiques,
bioldgiques i anatdmiques entre dones i homes. El sexe classifica les persones pel seu
potencial en la reproduccio sexual.

El concepte de genere fa referéncia a les diferéncies socials per oposicié a les biologiques
entre homes i dones (sexe). Aquestes diferéncies muten amb el temps i presenten grans
variacions tant entre diverses cultures com dins d'una mateixa cultura.

Conjunt de meétodes integrats en el si de la societat androcentrica que determinen una
situacié d'inferioritat, subordinacié i explotaci6 del col-lectiu femeni o masculi. El sexisme
avarca tots els ambits de la vida i de les relacions humanes; el llenguatge és un factor
important de la seva superacio.

Fa referencia a les barreres invisibles que dificulten o impedeixen a les dones l'accés al
poder, als nivells de decisi6 o als nivells més alts de responsabilitat, de manera que queden
estancades les seves carreres professionals o po
organitzatius més baixos.

itiques en les categories o els nivells
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Es una estratégia a llarg termini que consisteix en la integracié sistematica de la igualtat
d’'oportunitats de dones i s homes en I'organitzacid i en la seva cultura, en els programes, en
les politiques i en les practiques a tots els nivells. La transversalitzacié de génere implica
incorporar la perspectiva de génere en totes les politiques i les actuacions per tenir en
compte les necessitats i els interessos tant dels homes com de les dones. Incorporaci6 del
principi d'igualtat d'oportunitats a tot tipus de projectes publics o privats en diferents ambits:
educatiu, economic, cultural, politic, social...

Violéncia que s'exerceix contra les dones com a manifestacié de la discriminacié i de la
situaci6 de desigualtat en el marc d’'un sistema de relacions de poder dels homes sobre les
dones i que, produida per mitjans fisics, econdmics o psicologics, incloses les amenaces, les
intimidacions i les coaccions, tingui com a resultat un dany o un patiment fisic, sexual o
psicologic, tant si es produeix en 'ambit public com en el privat.

Fer visibles les dones i les seves aportacions a la cultura i a la ciéncia en el ambit educatiu.
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Enllagos web

Departament d'empresa i ocupacio, Generalitat de Catalunya.

Institut Catala de les Dones, Generalitat de Catalunya.

Pagina web del Conservatori de MUsica Isaac Albéniz de la Diputacié de Girona
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http://empresaiocupacio.gencat.cat/
http://dones.gencat.cat/
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