PLAN DE IGUALDAD

FUNDACION MUSICAL CIUDAD DE OVIEDO

1.- Presentacion

La Fundacién Musical Ciudad de Oviedo, con sede social en la Calle Mendizabal, numero
3, de Oviedo, Cédigo postal 33003, fue constituida mediante escritura otorgada en 18
de enero de 2002, ante la Notario del llustre Colegio de Oviedo, D2. Maria de las Nieves
Diaz Garcia, bajo el nimero 134 de su protocolo, e inscrita en el Registro de fundaciones
Docentes y Culturales de Interés General del Principado de Asturias, con el nimero
33/FDC0072, siendo su Numero de Identificacién Fiscal, G-74060443.

El objeto de la Fundacién es “la promocidn de una orquesta sinfénica con capacidad para
interpretar cualquier tipo de obra sinfénica, de cdmara o instrumental, repertorio
musical, tanto &pera como zarzuela, ballet, conciertos de cualquier tipo,
acompafiamiento de una obra lirica, etc.”

Para el cumplimiento de dichos fines, la Fundacién desarrolla, con caracter enunciativo
y no exhaustivo, las siguientes actividades:

a). - Patrocinar y fomentar la labor musical sinfénica y otras creaciones musicales
relacionadas con los fines de la Fundacién a través de concursos, becas y otras ayudas
de cualquier tipo.

b). - Producir, editar y distribuir en cualquier tipo de soporte o formato trabajos
de creacién, investigacion y estudio relacionados con los fines de la entidad.

c). - Conceder premios que contribuyan al reconocimiento publico de las
personas o entidades, destacadas por su aportacion en cualquier materia relacionada
con los fines de interés general que persigue la Fundacion.

d). - Establecer canales de informacién e intercambio con particulares y
entidades afines de todo el mundo, que posibiliten la colaboracidn y la realizacién de
proyectos comunes tendentes a favorecer la relacién inter-musical.

e). - Desarrollar actividades practico-formativas dirigidas a musicos educandos.

En el compromiso de alcanzar la igualdad efectiva de hombres y mujeres en el entorno
de trabajo, se suscribe el presente Plan de Igualdad, al amparo de la legislacion vigente
en la materia con y el inequivoco objetivo de corregir las desviaciones en materia de
género que puedan existir en la entidad, asi como de establecer un marco igualitario
para el desarrollo personal y profesional de las personas.
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2.- Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

El presente Plan de Igualdad se suscribe por la representacién de la entidad, por medio
de su Directora General, asi como por la representacién legal de los trabajadores,
mediante los comités de empresa de la agrupacién Oviedo Filarmonia y de la Banda de
Musica Ciudad de Oviedo.

Ambas partes reconocen expresamente su legitimidad para la negociacién y aprobacién
del presente documento.

3.- Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todas las personas trabajadoras de la
entidad, sea cual fuere su modalidad y condiciones contractuales e independientemente
de su procedencia o duracién.

Se aplicara integramente durante toda la vigencia de las relaciones laborales.

El ambito territorial sera cualquier lugar donde se desempefie la actividad de la entidad,
siendo principalmente el territorio del Principado de Asturias, sin impedimento a
cualquier otro lugar, de caracter nacional o internacional, en el que pudiese realizarse
algun tipo de actuacion.

La entrada en vigor del presente Plan de Igualdad coincidird con la fecha del Acta de
Aprobacién del mismo, extendiéndose su vigencia a 4 afios a partir del dia de su firma.

4.- Informe diagndstico

De los datos analizados y las conclusiones obtenidas a partir del informe diagnéstico
(anexo al presente plan), destacamos los siguientes puntos:

v' Existe masculinizacién en las categorias profesionales superiores de la plantilla
artistica (Principal y Co-Principal).

v" De la auditoria retributiva se desprende que los hombres tienen una retribucién
en términos generales un 6% superior a las mujeres, derivado principalmente de
la masculinizacién de los puestos de mayor retribucion.

v" Si bien los trabajadores y trabajadores tienen acceso a cursos formativos, éstos
no han sido solicitados en el ambito de la igualdad de género, por lo que nos
encontramos ante un déficit formativo en la materia.

v' La entidad tiene aprobado por convenio colectivo un protocolo de prevencién y
actuacion ante el acoso sexual y por razén de sexo.

v' Las condiciones de trabajo son igualitarias, promoviendo desde sus convenios
colectivos permisos y licencias superiores a los establecidos por normativa
basica, que permiten la conciliacién en la vida familiar y personal.
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v Aun habiendo indicios de la busqueda de un lenguaje inclusivo y no
discriminatorio en el entorno laboral, éste debera extenderse a todas las
comunicaciones que se realicen en la entidad.

v’ Los procesos de seleccidn se basan en méritos y se utilizan medidas, como el uso
de cortina en las audiciones, que buscan la no discriminacion por parte de los
tribunales de audicién. Seria conveniente adoptar otras medidas que permitan
eliminar la masculinizacién en las categorias superiores.

5.- Objetivos del Plan de Igualdad

Los objetivos generales a alcanzar con la implantacion del Plan de Igualdad son los
siguientes:

o Asegurar la no discriminacidn y evitar el acoso en el dmbito de trabajo.

. Afianzar la igualdad de oportunidades para el desarrollo personal y
profesional del individuo con independencia de su género, asi como la
conciliacién de la vida laboral y familiar.

e El establecimiento de un marco de trabajo igualitario que fomente la
motivacion de los trabajadores y el potencial interés de profesionales en
formar parte de la Fundacién en un futuro.

° Establecer una cultura organizativa igualitaria, la cual motivara y potenciard
el desarrollo profesional de la plantilla.

Siendo éstos los objetivos a largo plazo del Plan, sera necesario establecer una serie de
objetivos a corto plazo y con aplicacién mas practica:

° Busqueda de un lenguaje no discriminatorio en todos los ambitos de la
entidad.

o Formacién y sensibilizacién a toda la plantilla en materia de Igualdad de
Oportunidades.

° Apertura de lineas de comunicacién con los integrantes de la entidad para
una resolucion eficiente de todas las cuestiones relativas.

° Establecimiento de medidas especificas que permitan conciliacion de la vida
laboral y familiar.

. Creacion de una linea de actuacién en casos de violencia de género u otros

tiposfde discriminacién.
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6.- Resultados de la auditoria retributiva

La auditoria retributiva realizada tiene como objetivo la valoracidn del sistema
retributivo de la entidad, observando en su caso las posibles desigualdades en materia
salarial que pudieran existir dentro de la entidad.

Como resultados del proceso llevado a cabo exponemos los siguientes puntos:

e El sistema retributivo esta pactado y reflejado por convenio colectivo propio de
la entidad, en el cual se establece una tabla salarial con complementos
especificos para cada categoria laboral. Asimismo, se pacta mediante
negociacion colectiva cualquier otro complemento salarial que pudiera
devengarse por situaciones especificas, como aportaciones o interpretaciones
de segundo instrumento por parte de los musicos, dietas por desplazamientos,
etc.

¢ Analizados los datos relativos a salarios reales percibidos por la plantilla de Ia
entidad, se observa que todos los complementos y conceptos salariales
percibidos responden integramente a las cuantias establecidas en las tablas
salariales. Por lo tanto, podemos concluir que las retribuciones efectivamente
percibidas por el personal cumplen los criterios de transparencia y objetividad,
independientemente del género.

e los resultados promedios calculados reflejan igualdad de valoracién dentro de
cada categoria profesional, aunque si se muestra una diferencia global de salario
de un 6% superior en hombres que en mujeres. Las medianas arrojan un
resultado muy similar, con el mismo porcentaje del 6% superior en hombres que

mujeres.
Etiquetas de fila n? trabaj. Promedio Promedio de Promedio g g
de TOTAL 5.Extrasalarial de TOTAL § pu
Salario Retrib 2 9
T O
OFIL
Hombre 30 33.288 0o  33.288
Mujer 26 31.414 0 31.414
BANDA
Hombre 23 54.980 0  54.980
Mujer 18 51.802 0 51.802

e Por los datos observados, podemos concluir que existe masculinizacién de las
categorias profesionales superiores de la plantilla artistica.

e Delresto de variables analizadas, cuyo contenido en profundidad se asimila a los
resultados del informe diagndstico anexo al presente plan, se observa
cumplimiento de los valores de igualdad y transparencia retributiva.
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e Se pacta una vigencia de la auditoria retributiva igual a la del presente Plan de
lgualdad, de 4 afios a partir de su aprobacién. Asimismo, se revisara esta
auditoria en el mismo plazo de su vigencia, cada 4 afios.

7.- Medidas de lgualdad

A partir de los estudios realizados, se pacta la realizacién de las siguientes medidas:

7.1.- Procesos de seleccion

En la busqueda equilibrada de representacion tanto femenina como masculina en las
areas mas subrepresentadas, se propone la inclusién de una cldusula que permita que,
ante un empate en las audiciones e igualdad de méritos profesionales entre los
candidatos, se establezca como criterio la contratacion de la persona que pertenezca al
género subrepresentado.

Se aplicaria esta clausula mientras exista feminizacion o masculinizacién de la categoria
profesional (mayor del 60% para un género).

7.2.- Formacion

Ofrecer a la plantilla cursos especificos en materia de igualdad de oportunidades y
promover su realizacién computado como tiempo de trabajo.

Asimismo, se establecera comunicacién con los érganos e institutos provinciales para la
realizacién de charlas y conferencias en materia de igualdad, impartidos a toda la
plantilla.

7.3.- Revision de los procesos de audiciones

Se revisara la redaccidn de los procesos de audicion, en la busqueda de medidas que
sirvan a alcanzar la paridad de género en categorias subrepresentadas, mas alla de la
cldusula establecida en el punto primero.

7.4.- Conciliacién de la vida personal y familiar

Difusién de las medidas ya implantadas en los convenios colectivos para la conciliacion
personal y familiar, impulsando su aplicacion efectiva, a través de comunicados-atoda
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Realizacion de encuestas a la plantilla que permitan conocer el grado de satisfaccidn con
las medidas existentes y recopilar nuevas férmulas que pudieran ser integradas en los
convenios colectivos de la entidad.

7.5.- Prevencion de riesgos laborales

Encargo a los servicios de prevencion de una revision con perspectiva de género de las
condiciones laborales en materia de seguridad e higiene en el trabajo de la plantilla. Se
adoptaran las medidas que resulten de este informe para asegurar una politica de
prevencion que respete las necesidades de hombres y mujeres.

7.6.- Prevencion del acoso laboral y por razén de sexo

Difusién mediante comunicados del protocolo ya establecido de actuacidn y prevencion
del acoso laboral y sexual en el entorno laboral.

Realizaciéon de charlas de sensibilizacion al personal.

7.7.- Comunicacion inclusiva y no sexista

Elaboracién de una guia practica para la comunicacién inclusiva en el entorno de trabajo
y difusién a toda la plantilla, con especial énfasis en las personas encargadas de realizar
comunicados escritos comunes para todas las personas del marco laboral.

8.- Aplicacion y seguimiento

Se establece el comité de igualdad representado por la Direccién General de la entidad,
por una parte, y por los miembros de los comités de empresa de ambas agrupaciones.

Este comité de igualdad sera el responsable de la aplicacidn efectiva y seguimiento de
las actuaciones establecidas en el presente documento.

Se dispondran los medios materiales necesarios por parte de la entidad para el efectivo
desarrollo de sus tareas.

9.- Evaluacidn y revisién

El comité de igualdad establecido en el punto anterior sera responsable de la evaluacion,
mediante reuniones semestrales para evaluar el impacto de las medidas desarrolladas y
su adecuacion. Asimismo, podran proponerse nuevas acciones que surjan de las
actuaciones realizadas y que formaran parte del pregente Plan de Igualdad.
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Se dispondran los medios materiales necesarios por parte de la entidad para el efectivo
desarrollo de sus tareas.

10.- Calendario de actuaciones

2022

Accién Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre

1. Negociacion cldusula
adiciones

2. Acciones Formativas

3. Revision procesos
seleccion

4. Difusidon medidas
conciliacién

5. Revisidn prevencion
riesgos laborales

6. Difusién y
sensibilizacion acoso
laboral

7. Guia practica
comunciacion inclusiva

Se establecen en el presenta calendario los meses de realizacion de las actuaciones
pactadas. Podran modificarse los periodos segun la disponibilidad de los miembros del
comité de igualdad participantes y del calendario laboral de la plantilla.

11.- Recursos y medios necesarios para la implantacién del Plan de Igualdad

Los medios y recursos que se aplicaran durante el proceso de implantacion, seguimiento
y evaluacion del Plan de Igualdad son los siguientes:

- Puesta a disposicién de espacios fisicos para llevar a cabo las acciones pactadas, asi
como reuniones y juntas del comité de igualdad.

- Puesta a disposicion de medios materiales informaticos y de oficina para las acciones.

- Contratacion de personas expertas independientes para la imparticiéon de acci

formativas y medidas de difusion.
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- Disposicién de medios administrativos para la comunicacién con la plantilla.

- Tiempo computado como trabajado a todos los efectos para el personal participante
en las acciones ejecutadas.

12.- Procedimiento de modificacién

En el caso de discrepancias surgidas durante la aplicacién préctica del presente Plan de
lgualdad, las partes integrantes del Comité de Igualdad someterdn a votacion las
incidencias que pudieran surgir, siendo el resultado de la misma vinculante a efectos de
su implementacion.

Se estara a lo dispuesto en la normativa legal y convencional de aplicacién en todo
momento.
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INFORME DIAGNOSTICO

FUNDACION MUSICAL CIUDAD DE OVIEDO

A continuacion, se presenta el informe diagndstico elaborado en el proceso de
implantacién del Plan de lgualdad en la Fundacién Musical Ciudad de Oviedo.
Expondremos la metodologia, analisis de datos obtenidos y principales incidencias
detectadas en materia de género.

1.- Metodologia

Para la elaboracidn del presente informe se ha utilizado la siguiente metodologia:

- Obtencion de datos cuantitativos y cualitativos aportados por la entidad. Analisis
de los mismos mediante herramientas obtenidas del Ministerio de lgualdad y
otras entidades analogas, generalmente en tablas dinamicas Excel.

- Estudio de datos del ejercicio 2021, al tratarse del tltimo ejercicio econédmico
cerrado y completo.

- Lainformacién se ha obtenido en la semana del 22 al 25 de febrero de 2022.

- El presente informe se emite a 28 de febrero de 2022.

- Enla realizacidn del presente informe ha participado tanto la representacién de
la entidad como los representantes de los trabajadores, con la colaboracion del
asesor externo de la fundacién, Miguel Pereles, que tiene formacién en la
elaboracion, disefio y ejecucion de Planes de Igualdad en las empresas.

2.- Datos basicos de la entidad

DATOS DE LA EMPRESA

FUNDACION MUSICAL CIUDAD DE OVIEDO

| 633465790

CALLE MENDIZABAL 3 42 - 33003 — OVIEDO

FUNDACION SIN ANIMO DE LUCRO

18 DE ENERO DE 2002

MARIA RIERA GUTIERREZ
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Telf. 984083857

Responsable de lgualdad

Nombre . MARIA RIERA GUTIERREZ

Cargo DIRECTORA GENERAL

Teif. 984083857

e-mail info@oviedofilarmonia.es
ACTIVIDAD

Sector Actividad ARTES ESCENICAS

. CNAE 9003 — CREACION ARTISTICA'Y LITERARIA

Descripeién de la actividad PROMOCION DE ORQUESTA Y BANDA PARA LA EJECUCION DE PIEZAS MUSICALES

Dispersion geografica y ambito |

: S PRINCIPADO DE ASTURIAS
de-actuacion

DIMENSION
Personas Trabajadoras Mujeres [ Hombres __ Total 97

Centros de trahajo DOS

Facturacién anual (€] 4.155.281,74 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

' Dispone de departamenta de personal | NO

Certificados o reconocimientos de igualdad |
N T | NO
obtenidos ;

' Representacion Legal y/o sindical de las N | P ] PR
/ - v 1 [l et br: 5 - |
| Trabajadoras.y Trahajadores : NUIErES | | Hprres Wiz g

La Fundacion Musical Ciudad de Oviedo, con sede social en la Calle Mendizabal, nimero
3, de Oviedo, Cddigo postal 33003, fue constituida mediante escritura otorgada en 18
de enero de 2002, ante la Notario del llustre Colegio de Oviedo, D2. Maria de las Nieves
Diaz Garcia, bajo el nimero 134 de su protocolo, e inscrita en el Registro de fundaciones
Docentes y Culturales de Interés General del Principado de Asturias, con el nimero
33/FDC0072, siendo su Numero de Identificacién Fiscal, G-74060443.

El objeto de la Fundacion es “la promocidn de una orquesta sinfénica con capacidad para
interpretar cualquier tipo de obra sinfénica, de cdmara o instrumental, repertorio
musical, tanto o6pera como zarzuela, ballet, conciertos de cualquier tipo,
acompafamiento de una obra lirica, etc.”

Para el cumplimiento de dichos fines, la Fundacién desarrolla, con caracter enunciativo
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a). - Patrocinar y fomentar la labor musical sinfénica y otras creaciones musicales
relacionadas con los fines de la Fundacidn a través de concursos, becas y otras ayudas
de cualquier tipo.

b). - Producir, editar y distribuir en cualquier tipo de soporte o formato trabajos
de creacidn, investigacion y estudio relacionados con los fines de la entidad.

c). - Conceder premios que contribuyan al reconocimiento publico de las
personas o entidades, destacadas por su aportaciéon en cualquier materia relacionada
con los fines de interés general que persigue la Fundacion.

d). - Establecer canales de informacion e intercambio con particulares y
entidades afines de todo el mundo, que posibiliten la colaboracién y la realizacion de
proyectos comunes tendentes a favorecer la relacidn inter-musical.

e). - Desarrollar actividades practico-formativas dirigidas a musicos educandos.

Especificamente, la Fundacion Musical Ciudad de Oviedo tiene suscrito un convenio de
colaboracion en el Exemo. Ayuntamiento de Oviedo, a través de la Fundacién Municipal
de Cultura, que se renueva anualmente, para la promocién de la musica en general y
que se articula a través de la programacién musical del Excmo. Ayuntamiento de Oviedo
para el afio 2022.

Representaciones de épera, zarzuela, danza, conciertos sinfonicos, conciertos sociales,
conciertos didacticos, y muchos otros compromisos del Ayuntamiento con cualquier
Institucién publica o privada, son algunas de las concreciones en que se evidencia la
colaboracién de la Fundacién Musical Ciudad de Oviedo con el Excemo. Ayuntamiento de
Oviedo, bien a través del convenio suscrito, que cubre una serie de actividades de
caracter social, pedagégico, promocion del repertorio, etc. bien a través de
contrataciones artisticas de la Orquesta Oviedo Filarmonia y de la Banda de Musica
Ciudad de Oviedo para otro tipo de actividades. De igual forma, desde esta Fundacion
se asesora al Excemo. Ayuntamiento de Oviedo y a la Fundacién Municipal de Cultura de
este en aquellas cuestiones de indole musical para las que sea requerida.
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3.- Analisis cuantitativo de la plantilla
3.1.- Distribucién por sexo

La entidad presenta la siguiente distribucion por sexos y categorias de la plantilla:

Plantilla /
Sexo
Hombre 53
Mujer 44
Total general 97

Total plantilla por sexo

® Hombre ® Mujer

La plantilla de la entidad presenta un 55% de hombres y un 45% de mujeres. Por lo tanto,
no podemos sefialar que exista en términos generales masculinizacién ni feminizaciéon
en la empresa, al no rebasar los limites cuantitativos del 60% en cada caso.
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3.2.- Distribucidn por categorias

Personas por
Puesto, segiin

% por Puesto,

sexo seglin sexo ANALISIS DE
Total SEGREGACION
~ Hombre Mujer general Hombre Mujer POR PUESTO
PRINCIPAL 21 7 28 PRINCIPAL 75%  25% MASCULINIZADO
TUTTI 11 23 34 TUTTI 32% 68% FEMINIZADO
CO-PRINCIPAL 17 8 25 CO-PRINCIPAL 68% 32% MASCULINIZADO
AYUDA AYUDA
CONCERTINO 1 1 CONCERTINO 0% 100% FEMINIZADO
ADMINISTRATIVO 1 3 4 ADMINISTRATIVO  25% 75% FEMINIZADO
CONCERTINO 2 2 CONCERTINO 100% 0% MASCULINIZADO
INSPECCION 1 1 2 INSPECCION 50% 50%
COORDINACION 1 1 COORDINACION 0% 100% FEMINIZADO
Total general 53 44 97 Total general 55% 45%
Porcentaje de hombres y mujeres por
puesto
120% -
100% -~
80%
60%
40%
20% = Hombre
0% % . o o = Mujer
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Debemos explicar que, en la plantilla artistica de la entidad, el orden jerarquico de
mayor a menor es Concertino — Ayuda de Concertino — Principal — CoPrincipal — Tutti.

Por lo tanto, se observa cierto grado de masculinizacién en las posiciones jerarquicas
superiores, mientras que en las categorias inferiores existe feminizacion (valores por
género superiores al 60%).

3.3.- Distribucidn por edades

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

% Personas, por rango de edad

—o—Hombre

o\‘/ $ —&3— Mujer

Personas por
edad, seguin sexo
Hombre Mujer

20a25 33% 67%
25a30 25% 75%
30a35 44% 56%
35a40 82% 18%
40a 45 50% 50%
45a50 45% 55%
50 a55 80% 20%

55a60 100% 0% "
60 en adelante 33% 67% \J\Aj\’

Nos encontramos ante una plantilla relativamente joven, con la mayor parte de los

)t:}lbajado;s&gaba/jadores con edades comprendi%% anos.
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Puesto por edad, segun sexo
Hombre Mujer Total general
PRINCIPAL 21 7
55 a 60
60 en adelante
50 a 55
45a50
40a 45
35a40
30a35
25a30 1
20a 25 1
TUTTI 11 23
60 en adelante 2
50a55 3
45a50 6
40a 45 5 11
35a40
30a35 2
25a30
20a25
CO-PRINCIPAL 17
50 a 55
45a50
40 a 45
35a40
30a35
25a30 1
20a 25
AYUDA CONCERTINO
40a 45
ADMINISTRATIVO
50a 55
45a 50
CONCERTINO
55a60
45a50
INSPECCION
45 a 50
40 a 45
COORDINACION
40 a 45
Total general 53 44
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La distribucion por edades y categorias sigue una distribucion similar en cada puesto de
trabajo, donde la mayor parte de la plantilla tiene edades comprendidas entre los 40 y
los 45 afios.
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3.4.- Distribucién por antigiiedad

Personas por puesto y
Antigliedad, seguin sexo
Hombre Mujer Total general
PRINCIPAL 21 7 28
mas de 15 2
5a 10 afos 1
de 10a 15 afios
1a3 aios
0 a1 afios
3a5 aios
TUTTI 1
mas de 15
54a 10 afos
de 10a 15 afios
1 a3 afos
0alanos
3 a5 afios
CO-PRINCIPAL 17
mas de 15
5a 10 afios
de 10 a 15 afios
1 a3 afios
0 a1l ados
3ab5 afos
AYUDA CONCERTINO
mas de 15
ADMINISTRATIVO 1
mas de 15
de 10 a 15 afios
CONCERTINO
mas de 15
de 10 a 15 afios
INSPECCION
de 10 a 15 afios
1la3 afos
COORDINACION
de 10 a 15 afios
Total general 53 44
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La parte de la plantilla con mayor volumen en relacion antigliedad — género son las
mujeres con mas de 15 afios en la entidad y categoria tutti.

P



3.5.- Analisis por puesto y nimero de hijos/as

Personas por Puesto, segun N2 de hijos/as

Hombre Mujer Total general
PRINCIPAL 21 7 28
2 3 2 5
1 2 2
0] 16 5 21
TUTTI 11 23 34
3 1 1
2 4 3 7
1 1 1 2
0 5 19 24
CO-PRINCIPAL 17 8 25
2 3 1 4
1 3 2 5
0 11 5 16
AYUDA CONCERTINO 1 1
0 1 1
ADMINISTRATIVO 1 3 q
0 1 3 4
CONCERTINO 2 2
0 2 2
INSPECCION 1 1 2
0 1 1 2
COORDINACION 1 1
0 1 1
Total general 53 44 97

La mayor parte de la plantilla no posee descendientes. Entre las personas con hijos/as
destaca la paridad entre hombres y mujeres con un niimero de dos descendientes.

3.6.- Distribucidn por contratos y jornadas

Personas por

contrato y jornada,
segun sexo
Hombre Mujer

Completa 30 27
Indefinido 29 26
Temporal 1 1
Parcial 23 17
T Indefinido 20 11
Temporal 3 6




La mayor parte de la plantilla de la entidad tiene contratos de caracter indefinido, con
algunos casos de contratacion eventual y refuerzos segun las necesidades de la
programacién musical que se desarrolla.

Debemos indicar que las contrataciones a tiempo parcial se deben exclusivamente a la
agrupacion Banda de Musica Ciudad de Oviedo, cuyos componentes solamente realizan
actuaciones en un promedio de 6 horas semanales.

Personas por contrato y jornada, segun sexo

K

e

(T

a
m Hombre
= Mujer

1]

@

=

£

o

[

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

bk B g e



<! e = - W <

00Z€S O 0 00Z'€ES 00CT'ES O 0 S 9 VdIONI¥d-0D :
o0zes 0 0 00Z€ES 00ZES O O & 9  VYaNve Uv
6T0EE O 0 6TO'€EE 6TO'EE O 0 £ 141 VdIONI¥d-0D If
BI0EE O 0 ~ 6I0EE 6TOEE O O £ T 140 ,
L 7 (4] W CE9'SY YT 0ob ; WdIONIHd=02

00S0S O 0 00S'0S 00S0S O 0 L v ILLNL :
00S0S O O ~ 00S0S 00SOS O O . ¢  VaNve

0ZSIE 0 0 0LT'TE 0ZS'TE O 0 91 L 1Nt

¥ SO e o0 0LZTE 0ZS'TE O RO TUS 7/ D 1140

0 £98'9S £98°9S O

190°9¢€

L9895 (9895 0 O b T WdNMd
0 £98°9S 198'99 0 v (41 VANvd
0  1s0°st 1so'se O I 0r  IVdDNidd
0 TSO'SE TSO'SE 0 £ or 140
..mE.Eo_._ M_,w_3_>_ . JqWOoH L.u._:_\,_ wB.Eo_._ .h..m?_\/_ .SO_EOI Jain mS.E.oI ey ap mmpm.s_o._pm_

oo ojo
olo o of=

qu19y |ele|eseIX]’g oliejes [dwod ‘leqey J

Tv10l =p Sp olpawo.d Tv10l sp ‘101 9p sU
olpawoid oIpawo.d olpawo.d
0Xas ungas oue|es ap Sisl|euy -'£'€
N



v
0 vy £S |esauas |eyoL W

\
SSL'6E ZOL'TY 0 O SSL'6E TOLTY O
S9T°6T 0 SOT'61 0 I NOIJVNIQ¥00D
SOT6T N G OLIET=. o Ie0e =t s g —le e e VANYE
L9V'ES 0 LOV'ES 0 I NOIJD3dSNI
- vEes 0 o, Loves 0 I Vanve
13940% 1378% 0 I NOIJJ3dSNI

e~

(o)

0
AL Didait T Ot Ri777 2 O e Lt s =, RO ~ Ho
N -3 3 2 -0 — - 1 - S E—— _ eI THLE DikTe M.
EEE V9 0 EEEV9 0 vaNve
L S B | ' _ REERERD
0S¥ 0Y 0Sv°ov 0 1140

00€°99 0 00€"99

e Ao DAL
00€'99 0 00€'99 0 I Vanve
YWS'EZ YPEEC O O  GYBEZ WWEEZ O O  Z I  OAILVHISININQY
YW8'EZ YV8EC O O YY8'EZ YP8EZ O O z I 1140
0v8'9€ 0 0¥8'9€ 0 I ONILY3INOD

\
Vanay
=)

g



ouejes
ap epuaIp

X
~

|es
9p epuUIBJIP

oLe

88T'EE

quIRY

C08°TS 0
086°S 0
VIv'TE 0
88C’EE 0

ouejes [dwo)

TVLOL3P |euejesenxy's 1VIOL3P <101 ap

Q%WEO._&_

0.2y

quroy
17101 2p

olpawiold

ap olpawoid OIPaWOId Qipdwold

SSL°6E 0
c0LZy 0

olejes ([dwo)

jeuejesenxy's 1V1OL3P -jor9p

ap olpawiold OIP3WOId Olpawoid

shuog'y 9p
oipawoid

snuog'y ap
olpawoig

Eyr090¥L5

ojsand ap
3jqelen’e

ap
olpawo.d

0
0

ojsand ap
d|qeleA’E

ap
olpawoud

diN

0 0 ¢08'1S
0 0 086°17S
0 0 FIV'1E
0 0 887'EE

dwo) - aseq -

o)sand |euossad jeuossad

°p oliyq'T ofiyety

ofid"z ap ap ap

oIpoWold OIPdWOoIg OlIpdWold
0 0 SSL°6E
0 0 0L’y

dwo) - aseq -

oysand jeuosiad |euostad

ap ofiyq't oliyet

ofiy°z ap ap ap

olpawosd OIpawold oOipawoId

TZ-T71-1¢

1¢-T0-T10

0Q3In0 3d

avanio 1vaISNW NOIDVYANNA

SOlpawo.d - OAILNGIYL3IY OU1SIOIY

8T
14

9t
0¢

‘feqed gu

1474
€9

‘feqesy zu

ui} eyoay

o]

VRET]
:jeros
uozey

SETRIT
2JqWOH
VANvd
13lny
2JqWOH
1140

el
ap seianbn3

SETLI
2IqWOH

ejly
ap sejonbn3

VION3IY343H
34 04O0I¥3d



No se observan diferenciaciones por categoria y sexo. Para cada categoria profesional
se establece una retribucion por convenio independientemente del sexo, edad y otras

cuestiones.

Si bien es cierto que, dada la distribucién de hombres y mujeres por categorias, los
hombres por término medio tienen un salario un 6% superior a las mujeres, al ocupar

puestos con mayor remuneracion.

3.8.- Niveles formativos

El nivel formativo exigido para el acceso a los puestos de la entidad es el de titulacién

académica especifica en su especialidad instrumental.

No existe discrepancia entre los niveles formativos que poseen hombres y mujeres en la

entidad.

Personas por puesto y nivel

de estudios

PRINCIPAL
1
TUTTI
1
CO-PRINCIPAL
1
AYUDA CONCERTINO
1
ADMINISTRATIVO
1
CONCERTINO
1
INSPECCION
1
COORDINACION
1
Total general

Hombre

21
21
11
11
17
17

R R NN R R

53

Mujer

Total
general

28
28
34
34
25
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4.- Andlisis de la informacion obtenida

A partir de la informacion recopilada y tratada, obtenemos las siguientes conclusiones
en los diferentes aspectos que se sefialan a continuacion:

Procesos de seleccion de personal y contratacién

La entidad posee dos agrupaciones, la orquesta Oviedo Filarmonia y la Banda de Musica
Ciudad de Oviedo. Ambas poseen un convenio colectivo propio que regula tanto los
procesos de seleccion como la politica de contratacién de la entidad.

El proceso de seleccidn se basa en las denominadas audiciones, cuyas bases se publican
con caracter previo a la iniciacion del proceso. Estas bases estan supervisadas por la
representacion legal de los trabajadores.

El procedimiento general de audiciones sigue el siguiente esquema, aprobado por
convenio colectivo:

“Articulo 76.- Seleccién de ingreso del personal artistico

Para adquirir la condicién de instrumentista de Oviedo Filarmonia, cualquier aspirante
deberd haber superado las pruebas de ingreso o capacitaciéon mediante las denominadas
audiciones que la orquesta convoque a través de bases especificas. La seleccion para el
ingreso se hard a partir de los criterios de aptitud, calidad y competencia profesionales.
Para el mejor desarrollo de estas pruebas se constituird un tribunal que las juzgue, al
cual se le dotard de unas normas que defina, estructure y regule su funcionamiento.
Tanto su constitucién como la fijacion de las normas citadas serd competencia de los
érganos de direccion general y direccion titular, respetando tanto en las bases de la
convocatoria como en el desarrollo de todas las audiciones unos pardmetros que se
regulan a continuacion.

BASES Y CONVOCATORIAS DE AUDICIONES

° En cada audicion se fijardn los contenidos musicales y pruebas que estime
oportunas el/la principal o principales del instrumento para el que se haga la audicion y
la direccion titular, y se fijardn en las bases. En el caso de audiciones para una plaza de
principal serd la comision artistica y la direccion titular quienes decidan.

o En supuestos excepcionales, y previa consulta vinculante a la comision artistica,
se podrdn convocar en una misma audicion plazas de distinta categoria en el mismo
instrumento (sélo en las secciones de cuerda), siendo la nota de la dltima ronda la que
determine qué categoria consigue cada aspirante, atendiendo a lo especificado en el
protocolo para votaciones explicado mds adelante.

o Se requiere titulo superior o equivalente para presentarse a una audicion

Las audiciones se realizardn con cortina en las dos prlme% /& //\ A



. Cada ronda de una audicion serd eliminatoria y dard lugar a una nueva votacion,
que no tendrd en cuenta las rondas anteriores

. Al inicio de cada ronda se hard un nuevo sorteo. La primera ronda se hard por
letra de apellido y a partir de la segunda ronda cada participante sacard un numero

o Los sorteos para decidir el orden de entrada en cada ronda los realizara la
inspeccion de la orquesta

. Se elaborardn listas de personas como refuerzos o colaboradoras para la
orquesta atendiendo a lo especificado en el articulo 77 de este convenio.

o Cualquier persona de la plantilla artistica de Oviedo Filarmonia con contrato
indefinido que se presente a una audicion pasard directamente a segunda ronda.

TRIBUNALES DE AUDICIONES

Participar en un tribunal de audicion es obligatorio para toda la plantilla artistica de
Oviedo Filarmonia con contrato indefinido, si se le convoca. En todos los tribunales de
audiciones estardn presentes:

. La direccion titular de la orquesta, que es la presidencia del tribunal (tendrd voto
de calidad en caso de empate).

° El concertino.

o Una persona del comité de empresa, para velar por el cumplimiento de las bases
de la convocatoria y para garantizar que todas las personas aspirantes a la plaza son
tratadas de forma ecudnime. Tendrd voz, pero no voto, salvo si se trata de votar para
cambiar las bases de la convocatoria. En las audiciones para cubrir las plazas de
concertino y ayuda de concertino, su voto se especifica mds adelante

. La direccion general, o la persona en quien delegue (ajena al tribunal constituido)
que actuard como secretaria y representante de la Fundacion, con voz, pero sin voto.

Siempre que se convoque una audicion para cubrir una plaza de principal y no haya mds
en la plantilla orquestal del instrumento para el que se hace la audicidn, se invitard al
tribunal a una persona especialista del instrumento.

Violines primeros

o Ayuda de concertino

. Todos los principales de cuerda

Violines seqgundos, violas, violonchelos y contrabajos:

o Todos los principales de cuerda

Viento madera: %
. Todos los principales de viento madera & 7/&&?%




. 1 principal de viento metal (por sorteo).

Viento metal:

o Todos los principales del instrumento en cuestion

o 1 principal de cada seccion del resto de viento-metal
@ 1 principal de viento madera (por sorteo).

Percusion:

. Principal de la seccion

° 1 principal de la familia de viento- metal (por sorteo)

Concertino y ayuda de concertino.

Dadas las especiales caracteristicas de estos puestos, tienen obligacion de estar
presentes en estas audiciones todas las personas con contrato indefinido que formen
parte de la plantilla artistica de Oviedo Filarmonia. Estas audiciones se consideran un dia
de trabajo para la orquesta.

Tras finalizar la ultima ronda, cada persona de la orquesta emitird su voto, que serd
secreto y los contard el representante del comité de empresa que vaya a estar en el
tribunal, delante de la orquesta. Quien haya obtenido mds votos serd la persona elegida
por la orquesta para el puesto (en caso de empate en las votaciones de la orquesta, el
representante del comité de empresa tendrd voto de calidad sobre el resto de la plantilla)

El tribunal estard formado por:

° La direccién titular (presidencia del tribunal), con voto de calidad en caso de
empate

. 1 concertino invitado (sélo en las audiciones de concertino)

e Principales de violines, violas, violonchelos y contrabajos

o 1 principal de viento madera (por sorteo)

e 1 principal de viento-metal/percusion (por sorteo)

. 1 representante del comité de empresa, para velar por el cumplimiento de las

bases de la convocatoria y para garantizar que todas las personas aspirantes a la plaza
son tratadas de forma ecudnime. Tendrd voz, pero no voto, excepto para votar si se
cambian las bases de la convocatoria. En la dltima fase tendrd voto, que representara el
de toda la orquesta.

o La direccion general, o la persona en quien delegue (ajena al tribunal constituido)
que actuard como secretaria y representante de la Fundacion, con voz, pero sin voto.
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PROTOCOLO PARA VOTACIONES EN AUDICIONES

A excepcion de las plazas de concertino y ayuda de concertino, que tienen su propio
protocolo de votaciones, para el resto de las plazas se establece:

o Para modificar las bases de una convocatoria vigente debe haber unanimidad del
tribunal, en este caso contando también con el voto de la representacion sindical.

e Para pasar a la segunda ronda (con cortina) cada aspirante deberd tener al
menos el 50% de votos positivos, de los componentes del tribunal con derecho a voto, en
primera ronda. El tribunal puede deliberar antes de votar. Cada componente del tribunal
emitird un voto positivo o negativo por cada aspirante, y la secretaria del tribunal hard
el recuento.

o Para pasar a la tercera ronda (sin cortina) cada componente del tribunal con
derecho a voto pondrd una nota de 1 a 100 puntos a cada aspirante. El tribunal puede
deliberar antes de puntuar. Serd necesario tener una nota igual o superior a 60 puntos
para pasar a la tercera ronda, aunque con una nota minima de 50 puntos se entra
automdticamente en bolsa de refuerzos. La nota final de cada aspirante se calcula con
la media aritmética de las puntuaciones de cada componente del tribunal, eliminando
las dos puntuaciones extremas si entre ellas hubiese mds de 30 puntos de diferencia.

o Para hacer una cuarta ronda es necesaria la unanimidad de todo el tribunal con
derecho a voto y en este caso vota también la representacion sindical. En caso de hacerse
una cuarta ronda, el sistema de votaciones seria el mismo que para pasar a la tercera
ronda (con puntos de 1 a 100).

° Una vez acabada la dltima ronda el tribunal puede deliberar en caso de que haya
alguna duda puntual, pero sin acordar puntuaciones, que serdn secretas y personales.
Cada componente del tribunal con derecho a voto emitird una nota en votacion secreta
(de 1 a 100 puntos). La nota de cada aspirante se calcula con la media aritmética de las
puntuaciones de todos los miembros del tribunal, eliminando las dos puntuaciones
extremas si entre ellas hubiese mds de 30 puntos de diferencia.

e Para ser apto/a para el puesto, es necesario llegar a una puntacién minima en la
ultima ronda, segun categorias: igual o superior a 60 puntos (para plazas de tutti), igual
o superior a 70 puntos (para plazas de co-principal); igual o superior a 75 puntos (para
plazas de principal). Ganardn la plaza (o plazas si fuesen mds de una) quienes hayan
obtenido la puntuacion mds alta, a partir de la minima requerida.

° En caso de empate en la calificacion final, el tribunal volverd a puntuar a las
personas que hayan resultado empatadas, en votacion secreta, y siguiendo los mismos
protocolos. En caso de resultar un nuevo empate la decisién la asumird la direccién
titular.

No se hardn contratos de prueba (trial) a mds de una persona que haya resultado

apta sino que se le ofrecerd la plaza a una unica persona. Si nadie ha alcanzado la




puntuacion minima requerida segun la categoria convocada, la plaza (o plazas) queda
vacante.

En el caso de que hubiera mds de una persona apta para ocupar el puesto, y la persona
inicialmente seleccionada causase baja durante su periodo de prueba, se le podrd ofrecer
la plaza, con un nuevo periodo de prueba, a la siguiente persona por orden de
puntuacion. Si la baja en la orquesta ocurre una vez finalizado el periodo de prueba, se
deberd convocar una nueva audicion.”

No se pueden observar diferenciaciones de género en la normativa que rige las
contrataciones, siguiendo métodos igualitarios y por requisitos exclusivamente
relacionados con los méritos profesionales y el desempefio durante las audiciones.

Las dos primeras rondas se realizan con cortina, lo cual impide al tribunal cualquier tipo
de condicionamiento de género.

Acceso a la formacion

La formacion exigida se establece en las bases de las audiciones, siendo comunes para
todos los participantes.

La entidad ofrece cursos formativos de reciclaje profesional para los trabajadores, de los
cuales han sido participes en ejercicios anteriores 2 mujeres y 3 hombres.

Se observa en los convenios permisos especificos para la preparacion y realizacion de
examenes y pruebas académicas.

En ninguno de los casos observados se ha participado en cursos o acciones formativas
en relacién con la igualdad de género.

Distribucién retributiva

De los datos expuestos en puntos anteriores, se observa que existe igualdad retributiva
entre cada categoria, independientemente del sexo de las personas. Este hecho se debe
al establecimiento de retribuciones segun tabla salarial aprobada anualmente, enla cual
también se determinan los posibles complementos u otras percepciones que pudiesen
corresponder.

Si que debemos destacar que existe disparidad en términos globales, debido a que los
hombres ocupan en mayor medida los puestos mas altos de la escala jerarquica de I?
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plantilla artistica, observandose un 7% de retribucién media superior que en las
mujeres.

Condiciones de trabajo

Mas alla de los salarios y retribuciones, las condiciones de trabajo de la plantilla segin
antigliedad, sexo y edad de la plantilla siguen una distribucién equitativa entre hombres
y mujeres. El convenio establece los posibles permisos, bajas, reducciones de jornada,
lactancia y otros aspectos de las condiciones especificas laborales, favoreciendo su
aplicacion efectiva en las jornadas laborales.

La actividad tiene una naturaleza muy especifica, ya que las jornadas efectivas varian
cada temporada en funcién de los conciertos, ensayos y representaciones realizados.
Por ello, se ha negociado con los representantes de los trabajadores una acumulacién
de descansos y vacaciones en periodos coincidentes con las vacaciones escolares, en la
medida de lo posible. Esta negociacion ha tenido como objetivo fundamental favorecer
la conciliacion entre la vida personal y familiar.

Infrarrepresentacion de género

Como indicamos en puntos anteriores, se observa una infrarrepresentacién femenina
en las categorias de principal y co-principal, siendo areas claramente masculinizadas. La
entidad deberd tomar medidas que promuevan el ascenso y la promocién profesional
en estas categorias, motivando a la participacion en las audiciones que se realicen para
cada puesto.

Acoso sexual y por razén de sexo

La entidad ha incluido en sus convenios un protocolo especifico para la prevencion y
actuacion ante estos casos:

“Articulo 49.- Objeto

El respeto a la dignidad e integridad de las personas en el entorno de trabajo es un
derecho fundamental respaldado tanto por la legislacion espafiola, mediante su
Constitucion, Estatuto de los Trabajadores y Leyes de Prevencion de Riesgos Laborales y
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, como por las diferentes Directivas
Europeas al respecto.

Esta entidad declara expresamente su compromiso en el establecimiento de un marco
laboral libre de conductas que atenten contra la dignidad e integridad personal,
articulado a través de un protocolo de actuacion que permita la intervencidn efectiva
ante las mismas, asi como del desarrollo de medidas de prevencion.
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Articulo 50.- Definicion

De acuerdo con las diferentes normativas, se definen tres tipos diferentes de acoso
laboral:

50.1.- Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

50.2.- Acoso por razoén de sexo: todo comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o efecto negativo
que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre
hombres y mujeres.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho, a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo, se considerard también
como acto discriminatorio por razon de sexo.

50.3.- Acoso moral o “mobbing”: Se entiende por acoso moral la situacion de
hostigamiento en el dGmbito de la relacion laboral en la que una persona o grupo de
personas se comporta abusivamente, de forma hostil, ya sea verbal, psicoldgica o fisica,
respecto de otra, atentando contra su persona de forma sistemdtica, recurrente y
durante un tiempo prolongado, con la finalidad de perjudicar su reputacion o vias de
comunicacion, perturbar el ejercicio de sus labores, provocando en quien lo padece un
perjuicio psicolégico o moral, con el fin de provocar que la persona afectada finalmente
abandone el puesto de trabajo.

Los elementos necesarios del acoso moral son los siguientes:

. Una conducta de hostigamiento o presion, entendiendo por tal toda actuacion
que pueda ser percibida desde un punto de vista objetivo, como un ataque, ya se ejerza
por una persona o grupo de personas de superior categoria, de la misma categoria o de
inferior categoria en la jerarquia laboral (acoso vertical y horizontal). Pero no toda
actividad provocadora de tensién o conflicto en el dmbito laboral puede considerarse
como acoso moral, siendo preciso diferenciar entre “mobbing” y otro tipo de actitudes,
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igualmente reprobables, como actos discriminatorios o abusos de poder que puedan
producirse de manera aislada.

] La intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio moral
de otra persona, dentro del dmbito de la entidad y como consecuencia de la actividad
que se realiza en el lugar de trabajo.

o La reiteracion de esa conducta que se desarrolla de forma sistemdtica y
prolongada durante un periodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de conductas repetidas
en el tiempo, pues de lo contrario no se produce una situacién de “mobbing”.

Articulo 51.- Protocolo de actuacién

51.1 Principios Las actuaciones llevadas a cabo por la entidad para el esclarecimiento y,
en su caso, adopcion de medidas ante situaciones de acoso laboral se regirdn por los
siguientes principios:

o Confidencialidad: todas las personas implicadas directa o indirectamente en el
proceso deberdn garantizar la absoluta confidencialidad y secreto de todas las
actuaciones realizadas, asi como de aquella informacion o circunstancias conocidas; con
independencia del resultado final del mismo.

° Eficiencia: el procedimiento debe ser dgil y rapido, respetando siempre los plazos
establecidos y facilitando las actuaciones a las personas involucradas.

o Proteccion: se deberd otorgar proteccion a la persona denunciante desde el
momento en que formalice la misma, adoptando las medidas cautelares que se estimen
necesarias para evitar la continuidad de la situacion. Asimismo, se deberad proteger ante
posibles represalias tanto a la persona denunciante como a aquellas que pudieran
testificar durante el proceso, siempre que las denuncias presentadas no resulten ser
falsas.
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51.2.- Protocolo

El protocolo se activard ante la presentacién de una denuncia escrita ante la direccion
general de la entidad por la persona objeto del acoso o por cualquier otra que tenga
conocimiento de la situacion, incluido el comité de empresa.

El escrito deberd contener la identificacion de la persona denunciante e ir firmada por la
misma. También incluird una descripcion de los hechos y su naturaleza, incluyendo a las
personas que previsiblemente estén cometiendo el acoso y cualquier otra informacion
que pudiera facilitar la investigacion de los hechos.

La persona denunciante podrd solicitar voluntariamente la participacion del comité de
empresa como supervisora del procedimiento.

La instruccion del procedimiento serd la direccion general, excepto que la misma sea la
parte denunciada, siendo el patronato de la fundacion el encargado de nombrar a la
instruccién en este caso. La instruccion del procedimiento podrd servirse de
asesoramiento externo si asi lo considera necesario. La instruccion decidird si admite a
tramite la denuncia o la rechaza, bien por no cumplir las condiciones necesarias, o bien
por resultar evidente que lo planteado no entra dentro de los supuestos contemplados
en el presente articulo.

Admitida a trdmite la denuncia, la instruccion decidird si adopta medidas cautelares y
comenzard el proceso de recopilacion de informacion. Este incluird necesariamente
entrevistas con las partes involucradas, asi como con cualquier otra persona, trabaje en
la entidad o no, que pudiera aportar pruebas o testimonios relevantes para el caso.

El proceso deberd concluir en un plazo mdximo de 30 dias naturales desde la fecha de
presentacion de la denuncia, mediante la emision de un informe que detalle toda la
informacién y pruebas obtenidas, determinando las conclusiones que alcance la
instruccién, asi como las medidas necesarias para resolver la situacion.

En caso de confirmarse la situacion se aplicard el articulo 35 del Régimen Disciplinario
del presente Convenio Colectivo en los términos previstos en el mismo, asi como las
responsabilidades penales que en su caso pudieran derivarse.

Si los hechos no han podido ser demostrados fehacientemente, se cerrard el expediente
sin que haya lugar a represalias de ningtn tipo a las partes involucradas.
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En caso de la constatacion de la falsedad de la denuncia, se tomardn las medidas
disciplinarias correspondientes ante la persona denunciante.

Articulo 52.- Medidas de prevencion de acoso laboral

Con la intencion de prevenir las situaciones de acoso, se fomentardn medidas para evitar
que se produzcan, partiendo del principio de que todas las personas tienen derecho al
respeto a su intimidad, a la debida consideracion de su dignidad y a la no discriminacion
en las relaciones laborales. Desde la fundacién se impartira un cursillo sobre la materia
con una persona especialista en el tema, que serd de asistencia obligatoria para toda la
plantilla (artistica y administrativa) de la entidad.

Comunicacion: promoviendo el conocimiento de este protocolo por todos los integrantes
de la entidad en especial en cuanto al procedimiento a seguir para la denuncia ante una
posible situacion de acoso, la sensibilizacion en los conceptos del respeto a la dignidad
sobre los que se inspira y la informacion de su existencia a otras entidades
colaboradoras.

Formacion: con la intencion de prevenir situaciones de acoso y desde la visién de la
prevencion de riesgos, los planes de formacion incluiran esta materia especialmente
cuando afecten a personas de la empresa que tenga gente a su cargo. En caso de
considerarlo necesario se impartird formacion especifica en esta materia a aquellas
personas que por parte de la entidad puedan participar en el procedimiento.

Se impartird un curso de asistencia obligatoria para toda la plantilla de la fundacion, en

horario laborable

Compromiso: todas las personas que trabajan en la fundacion tendrdn la responsabilidad
de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad. Igualmente
constituye una obligacion esencial de cualquier mando o responsable, velar por la
consecucion de un clima adecuado de trabajo y exento de conductas que pudieran ser
constitutivas de acoso, segun los términos contenidos en este protocolo. Por ello las
personas responsables deberan tener encomendada la labor de garantizar y evitar que
se produzcan situaciones de acoso dentro de su dmbito tomando las medidas que
considere necesarias para evitar conductas sensibles de constituir acoso.”

Otras conclusiones

Se observa que la redaccion de los convenios colectivos de la entidad procura la
basqueda de lenguaje inclusivo y no discriminatorio. Esta férmula debera aplicarse a
todas las comunicaciones, tanto verbales como escritas, que se realizan dentro del
marco laboral.
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