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INTRODUCCIO

A banda de I'obligacié juridica que es deriva de la Llei 3/2007 d’igualtat efectiva de dones i
homes cal reconeixer la persisténcia d'una base cultural androcentrica que genera reiterades

desigualtats en 'ambit laboral.

Malgrat els innegables esforcos i avencos que s’han fet en materia d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes, tant legislatius com socials, les dades estadistiques ens mostren encara

un escenari on es fa palesa la necessitat d’actuacid.

Tot plegat fa que sigui necessari sumar tots els esforcos que generin sinergies amb els agents
socials i el teixit productiu per tal d’avangar en igualtat i evitar la cronificacid de les iniquitats
existents. Amb aquesta finalitat es proposa aquest Pla d’accié (Pla d’igualtat) de la
FUNDACIO TEATRE LLIURE que es durd a terme en els propers 4 anys.

PRESENTACIO DE LA FUNDACIO TEATRE LLIURE

Fundat el 1976 per un grup de professionals procedents del teatre independent barceloneés,
el Teatre Lliure de Barcelona és un dels teatres més representatius de les arts esceniques.
Inicialment va néixer com a Cooperativa i actualment és una Fundacié. El Teatre és dirigit en

Pactualitat per Juan Carlos Martel Bayod.

Té dues seus, 'una a Montjuic amb una sala gran i una de petit format, i I'altra a Gracia, amb
una sala de format mitja. En aquests espais es presenten espectacles a partir de textos, idees i
propostes de diversos ambits i llenguatges escénics, sempre seguint la voluntat de reflectir la

realitat.

Al Lliure, el ptblic és una peca fonamental i constitueix a cada funcié una assemblea que

comparteix sentiments individuals i col-lectius, fent de la vivéncia del teatre, un plaer cultural.

PRINCIPIS DEL PLA D’IGUALTAT

El I Pla d'Tgualtat de LA FUNDACIO TEATRE LLIURE es regira pels segiients principis
rectors que determinaran la forma d'actuar de l'entitat i de tota la seva plantilla en 'activitat
organitzativa, convertint en propies les definicions clau de la Llei Organica 3/2007, de 22 de

marg, per a la Igualtat efectiva entre dones i homes:
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1. PRINCIPI D'IGUALTAT

Totes les persones treballadores de LA FUNDACIO TEATRE LLIURE sén iguals, sense que
pugui existir discriminacié directa o indirecta per radé de naixement, raga, étnia, origen
nacional, sexe, religid, opinio, orientacié sexual, edat, o qualsevol altra condicié o

circumstancia personal o social.
2. PRINCIPI D'IGUALTAT DE TRACTE ENTRE HOMES I DONES (Art. 3):

La igualtat de tracte suposa l'absencia de tota discriminacid, directa o indirecta, per rad de
sexe, i, especialment, les derivades de l'embaras, la maternitat, 1'assumpcié d'obligacions

familiars i l'estat civil.

3. IGUALTAT DE TRACTE I D'OPORTUNITATS EN L'ACCES A L'OCUPACIO, A
LA FORMACIO I EN LA PROMOCIO DE PROFESSIONALS I EN LES
CONDICIONS DE TREBALL (Art. 5):

El principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats, aplicable en 'ambit de I'ocupacié privada i en
el de 'ocupacié publica, s'ha de garantir, en els termes que preveu la normativa aplicable, en
I'accés a 'ocupacio, fins i tot al treballador/a per compte propi, a la formacié professional, en
la promocié professional, en les condicions de treball, incloses les retributives i les
d'acomiadament, i en 1'afiliacid i participacio en les organitzacions sindicals i empresarials, o
en qualsevol organitzacié on els seus integrants exerceixin una professié concreta, incloses

les prestacions concedides per les mateixes.

No constitueix discriminaci6 en l'accés a 'ocupacid, incloent-hi la formacid necessaria, una
diferencia de tracte basada en una caracteristica relacionada amb el sexe quan, a causa de la
naturalesa de les activitats professionals concretes o al context en qué es duguin a terme,
aquesta caracteristica constitueixi un requisit professional essencial i determinant sempre que

I'objectiu sigui legitim i el requisit proporcionat.
4, DISCRIMINACIO DIRECTA I INDIRECTA (Art. 6):

Es considera discriminaci6 directa per rad de sexe la situacid en que es troba una persona que
sigui, hagi estat o pogués ser tractada, en atencio al seu sexe, de manera menys favorable que

una altra en situaci6é comparable.



|
PLA D’IGUALTAT TEATRE LLIURE IFlliure

Es considera discriminacié indirecta per rad de sexe la situacié en queé una disposicio, criteri
o practica aparentment neutres posa a persones d'un sexe en una posicié6 menys favorable
respecte a persones d’un altre, llevat que la disposicio, criteri o practica es puguin justificar
objectivament en atencid a una finalitat legitima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat

siguin necessaris i adequats.
5. ASSETJAMENT SEXUAL O PER RAO DE SEXE (Art. 7):

Constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual
que tingui el proposit o produeixi l'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una persona, en

particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Assetjament per ra6 de sexe seria qualsevol comportament realitzat en funcid del sexe d'una
persona, amb el proposit o 1'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn

intimidatori, degradant o ofensiu.
6. NO DISCRIMINACIO PER EMBARAS O MATERNITAT (Art. 8):

Constitueix discriminacié directa per rad de sexe tot tracte desfavorable a les persones

gestants relacionat amb l'embaras o la maternitat.
7. INDEMNITAT DAVANT DE REPRESALIES (Art. 9):

Suposa discriminacié per rad de sexe qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es produeixi
a una persona com a conseqiiéncia de presentar, per part seva una queixa, reclamacid,
dentncia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la seva discriminacié i a

exigir el compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes.

8. CONSEQUENCIES JURIDIQUES DE LES CONDUCTES DISCRIMINATORIES
(Art. 10):

Els actes i les clausules dels negocis juridics que constitueixin o causin discriminacié per rad
de sexe es consideren nuls i sense efecte, i donaran lloc a responsabilitat a través d'un sistema
de reparacions o indemnitzacions que siguin reals, efectives i proporcionades al perjudici
sofert, aixi com, si és el cas, a través d'un sistema eficag i dissuasiu de sancions que previngui

la realitzacié de conductes discriminatories.
9. ACCIONS POSITIVES (Art. 11):

Per tal de fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, els poders ptblics han d'adoptar

mesures especifiques en favor de les dones per corregir situacions patents de desigualtat
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respecte dels homes. Aquestes mesures, que s’han d'aplicar mentre subsisteixin aquestes
situacions, han de ser raonables i proporcionades en relacié amb l'objectiu perseguit. També
les persones fisiques i juridiques poden adoptar aquest tipus de mesures en els termes que

estableix la present Llei.
10. TUTELA JUDICIAL EFECTIVA (Art. 12):

1. Qualsevol persona pot demanar als tribunals la tutela del dret a la igualtat entre dones i
homes, d'acord amb el que estableix l'article 53.2 de la Constitucid, fins i tot després de la
finalitzaci6 de la relacié en qué suposadament s'ha produit la discriminacid.

2. La capacitat i legitimacié per intervenir en els processos civils, socials i contenciosos
administratius que versin sobre la defensa d'aquest dret corresponen a les persones fisiques i
juridiques amb interes legitim, determinat en les lleis reguladores d'aquests processos.

3. La persona assetjada és l'inica legitimada en els litigis sobre assetjament sexual i

assetjament per rao de sexe.
11. PROVA (Art. 13):

1. D'acord amb les lleis processals, en els procediments en que les al-legacions de la part
denunciant es fonamentin en actuacions discriminatories, per rad de sexe, correspondra a la
persona demandada provar l'abséncia de discriminaci6 en les mesures adoptades i la seva
proporcionalitat.

A l'efecte del que disposa el paragraf anterior, '0rgan judicial, a instancia de part, pot
sol-licitar, si ho considera util i pertinent, informe o dictamen dels organismes publics
competents.

2. El que estableix l'apartat anterior no s'aplica als processos penals.

OBJECTIUS DEL PLA D'IGUALTAT

e Promoure el principi d'igualtat de tracte, i garantir les mateixes oportunitats
professionals en la seleccid, retribucié, formacié, desenvolupament, promocié i
condicions de treball.

e Garantir l'abséncia de discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe, i,
especialment les derivades de la maternitat, paternitat, 'assumpcié d'obligacions
familiars, i condicions laborals.

e Eliminar tota manifestacié de discriminacid en la promocid interna a fi d'assolir una
representacio equilibrada de les dones a la plantilla.

o Aplicar la perspectiva de genere a totes les arees, politiques i decisions de la Fundacié

(transversalitat de génere).
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e Prevenir l'assetjament sexual i assetjament per ra de sexe, orientacié sexual i identitat
de génere.

e Promoure mitjanc¢ant accions de comunicacio i formaci6 la igualtat d'oportunitats en
tots els nivells organitzatius.

e Potenciar la conciliaci6 de la vida professional i personal a totes les persones ocupades
dins de la FUNDACIO TEATRE LLIURE.

e Garantir la igualtat retributiva per la realitzacié de treballs d'igual valor.

AMBIT D’APLICACIO

El present Pla d'Igualtat s'aplicara a t s’aplicara a tota 'activitat que tingui lloc en I'entorn

institucional i laboral de la Fundacié Teatre Lliure-Teatre Public de Barcelona.

Sera d’aplicacié a totes les persones treballadores de la Fundacié Teatre Lliure-Teatre Public
de Barcelona i també s’aplicara a qualsevol persona que, encara que estigui sota la

dependencia d'un tercer, dugui a terme activitats o presti serveis al Teatre Lliure.

ENTRADA EN VIGOR I PERIODE DE VIGENCIA

El present Pla d'Tgualtat de LA FUNDACIO TEATRE LLIURE, entrara en vigor el dia 11 de
desembre de 2021 i tindra un periode de vigéncia de quatre anys, fins al 10 de desembre de
2025.

Transcorregut el periode de vigéncia, es constituira una nova comissié negociadora que tindra
com a principal objectiu elaborar una nova diagnosi i posterior pla d’igualtat que doni

resposta a la legislacio existent i a les necessitats de la plantilla.

RECURSOS TECNICS PER A DUR A TERME EL PROJECTE

El desenvolupament del Pla d'Igualtat compta amb les instal-lacions, equips, mitjans, recursos

humans i economics suficients per complir amb els objectius proposats.
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PARTS SUBSCRIPTORES

Les parts subscriptores del pla d'igualtat han conformat la comissié negociadora paritaria
constituida per la representacié de la Fundacié i la representacié de la plantilla, que acorden
I'aprovacié del I Pla d'igualtat entre dones i homes amb un abast de 2021-2025. L’aprovacié

formal del Pla es fara per part del Patronat de la Fundacid, a proposta de la comissio paritaria.

Les dues partes acorden que la Comissié d’Igualtat del Teatre Lliure fara les funcions, també,
de Comissi6 de Seguiment de el Pla d'Igualtat (historica comissié d’igualtat), que
s'encarregara de vetllar per la correcta implantacié i compliment de les mesures recollides en

aquest document.

Tant el compromis assumit per la Fundacié com tota la informacié referida a aquest pla es
comunicara a la plantilla en els mitjans de comunicaci6 establerts per donar la major difusi6

de la informacié.

ESTRUCTURA DEL PLA D'IGUALTAT

L’article 46.2 de la LOIEDH, modificat pel Reial Decret-llei 6/2019, estableix que “amb
caracter previ s’elaborara una diagnosi negociada, en el seu cas, amb la representacio legal de

les persones treballadores, que contindra almenys les segiients materies:

a) procés de seleccid i contractacio;

b) classificacié professional;

c) formacié;

d) promocié professional;

e) condicions de treball, inclosa I’'auditoria salarial entre dones i homes;
f) exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral;
g) infrarrepresentacié femenina;

h) retribucions;

i) prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe.”
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Malgrat aquesta relacié de matéries previstes per la Llei, la present diagnosi segueix una pauta
una mica més exhaustiva, donant cabuda a totes les qliestions que preveu la present llei
d’aplicacid, perd alhora, donant visibilitat a ambits essencials com poden ser la cultura

organitzativa, 'as del llenguatge o la salut laboral.

DIAGNOSI

El diagnostic és un instrument de treball per a la intervencié que permet conéixer la situacié
de LA FUNDACIO TEATRE LLIURE pel que fa a la integracié de la igualtat d'oportunitats
entre dones i homes en la seva gestid, especialment en la dels recursos humans, aixi com el

seu assentament en la cultura organitzativa.

Es un informe eminentment practic, donada la seva naturalesa d'instrument de treball a partir
de la qual s'ha elaborat el Pla d'Igualtat, que ha proporcionat la informacié per coneixer els
aspectes sobre els quals cal intervenir per tal de garantir el compliment del principi d'igualtat

d'oportunitats dins de la Fundacié.

S'ha realitzat seguint el procediment fixat tant en la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg
sobre igualtat d'oportunitats entre dones i homes, com en el Reial decret llei 6/2019, d'1 de
marg, de mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i

homes en I'ocupacié.

A tal de contextualitzacidé es mostren a continuaci6 els principals resultats de la diagnosi per

cada ambit d’estudi:

CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA

Després dels resultats obtinguts en aquest apartat, es destaca positivament que TEATRE
LLIURE participi, fomenti i faci difusié6 de continguts, activitats, espectacles i forums
especifics en materia d’igualtat. Tanmateix, es recomana a l'organitzacié treballar en
cadascuna de les qiiestions plantejades en la taula, amb 1'objectiu de promoure la igualtat
d'oportunitats; adjuntar de forma explicita la igualtat de dones i homes i els drets de victimes
de violéncia masclista en la documentacid corporativa, posicionar-se i informar les empreses
amb les quals col-labora sobre el seu compromis amb la igualtat, aixi com requerir-los que

compleixin amb la normativa referent a aquest ambit, etc.
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Tliiure

Ambit cultura i gesti6 organitzativa

PUNTS FORTS

En el codi etic de TEATRE LLIURE es
troba integrat el principi d’igualtat

d’oportunitats entre dones i homes.

Es recullen les dades relatives a la
plantilla desagregades en funcié de la

variable “génere”.

Existencia d'una Comissi6 d'igualtat
com a organ responsable de liderar el Pla

d'igualtat.

Hi ha personal de TEATRE LLIURE

format en igualtat.

La plantilla de TEATRE LLIURE
participa en projectes que tenen com a
objectiu treballar la igualtat
d'oportunitat.

TEATRE LLIURE fa difusi6 de
continguts especifics d'igualtat,

mitjangant representacions teatrals.

TEATRE LLIURE fomenta i participa en
activitats de promocié de totes les
persones, per exemple amb la creacid de

forums.

La participacié6 de dones i homes a
I'enquesta és representativa al gruix total

de la plantilla.

La majoria de la plantilla que ha respost
I'enquesta, sap que és un Pla d'igualtat

d'oportunitats entre homes i dones.

AREES DE MILLORA

» Equilibrar la preséncia de dones i homes
en la composici6 de la Comissié

d'igualtat.

> Implementar la figura d'agent d'igualtat

a l'organitzacio.

» Informar del posicionament pel que fa a
la igualtat a les empreses col-laboradores
de la fundacié i requerir que compleixin

amb la normativa en materia d'igualtat.
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» La majoria de la plantilla que ha respost
I'enquesta, considera necessari elaborar

un Pla d'igualtat a I'organitzacié.

CONDICIONS LABORALS

En I'ambit de condicions laborals s’han analitzat les caracteristiques generals de la plantilla de
TEATRE LLIURE, aixi com les condicions laborals.

S’ha analitzat la preséncia de dones i homes a la plantilla, observant que la plantilla es troba
equilibrada pel que fa a la preséncia d’ambdds geéneres, tal i com s’estableix a la Llei Organica

3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

També s’ha comprovat sila composicié de la plantilla és similar a la del sector, havent-se pogut
comprovar que la plantilla de TEATRE LLIURE esta composada de forma més equilibrada que
la mitjana del sector segons les dades aportades per les Enquestes de Poblacié Activa (EPA) de

I'Institut Nacional d’Estadistica (INE).

També s’han analitzat les dades respectives a l'edat, antiguitat i nivell de formacié de la
plantilla, a partir de les quals s’ha conclos que no hi ha diferéncies significatives entre homes

i dones.

Aixi mateix, s’ha analitzat la distribuci6 de la plantilla en els diferents grups i posicions. En
aquest cas s’ha evidenciat I'existéncia de fenomens com la segregacié vertical i horitzontal,
que refereix a la diferent distribucié de dones i homes en posicions i nivells jerarquics de

> . e
I'organitzacid.

Principalment, es destaca una lleugera segregacié vertical pel que fa als grups professionals.
Respecte de les posicions, les diferéncies s’expliquen a causa de que aquestes estan formades
majoritariament per una nica persona, i per tant, només hi ha la representacié d'un génere.
Per tltim, s’ha observat que alguns equips de treball es troben desequilibrats, i tenen una
major preséncia masculina i/o femenina, depenent de les tasques que es duen a terme en

aquests.

Per tdltim, s’han analitzat les tipologies de jornades i horaris, i s’ha observat que la majoria de
la plantilla, tant homes com dones tenen un contracte indefinit a jornada completa. No obstant
aixo, pero, també s’ha vist que hi ha més preséncia femenina en les jornades a temps parcial i

reduides.

10
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Tliiure

Ambit condicions laborals

PUNTS FORTS

» Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia

de dones i homes a la plantilla de
TEATRE LLIURE.

La composicié de la plantilla és més
equilibrada en la preséncia de dones i
homes que la mitjana del sector
d'Activitats artistiques, recreatives i
d’entreteniment, i Activitats de creacid,

artistiques i espectacles.

No hi ha diferencies significatives entre
dones i homes a les diferents franges

d’antiguitat.

No hi ha diferencies significatives entre
dones i homes a les diferents franges
d’edat.

No es detecta infraqualificacié o

sobrequalificacié de la plantilla.

La majoria de la plantilla es concentra en
una vinculacié de contracte indefinit a

temps complet.

AREES DE MILLORA

S'observa segregacié vertical als GP.

No hi ha equilibri pel que fa a la
presencia de dones i homes als diferents

Grups Professionals, ni posicions.

Dones i homes es concentren en equips
de treball on les tasques que es
desenvolupen han estat historicament

masculinitzades i feminitzades.

S'observa que hi ha major presencia de
dones que d'homes en les jornades a

temps parcial i reduides.

11
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ACCES A L’ORGANITZACIO

El gruix de les persones que han participat en I'enquesta (el 73,81% considera que homes i

dones tenen les mateixes possibilitats d’accés a la fundacio).

Un aspecte que es destaca i es remarca positivament en I'ambit d’accés a 'organitzaci6 de
TEATRE LLIURE és que les ofertes i convocatories d’ocupaci6 es redacten amb llenguatge
inclusiu. Aquest fet és de gran importancia, ja que implica que s’evitin biaixos de génere que

dificultin I'accés de dones o homes a determinades posicions.

També es remarca positivament que, malgrat la igualtat no es trobi de manera explicita com
un dels objectius dels processos selectius, 'entitat vetlla per equilibrar la plantilla i potenciar
obres teatrals amb representacié femenina al TEATRE LLIURE.

En aquest sentit, com a mesura principal que es recomana adoptar, és la de formar al personal
que s’encarrega dels processos selectius en igualtat d’oportunitats per tal de vetllar perque els
processos tinguin en compte una perspectiva de genere i vetllin per a la igualtat real i efectiva

de genere.

Ambit accés a 'organitzaci6
PUNTS FORTS ‘ AREES DE MILLORA

» Les persones de RH que s’encarreguen | » Incloure la igualtat de manera explicita

dels processos de seleccié s’han format com un dels objectius de la seleccié de
en igualtat d’oportunitats entre dones i personal.
homes.

» Les ofertes i convocatories d’ocupacié es

redacten amb llenguatge inclusiu.

12
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» La majoria de la plantilla que ha respost
I'enquesta considera que es donen les
mateixes oportunitats d'accés a un lloc

de treball a I'organitzacié.

» S’intenta potenciar la incorporacié del
génere menys representat en els

diferents equips.

» Les entrevistes de treball les realitzen

sempre dues persones, com a minim

> No es té en compte el genere de la

persona per a valorar la idoneitat en un
lloc de treball.

> No es té en compte la situacié personal o

familiar de les candidatures.

» Hi ha definicions dels diferents llocs de
treball.

FORMACIO

De I'opinié de la plantilla més del 50% desconeix 'existéncia d’'un pla de formacié.

S’observa que els processos tenen com a objectiu que totes les persones treballadores de
TEATRE LLIURE puguin accedir a les accions formatives ofertades, i que aquests cobreixin
les necessitats i inquietuds formatives de la plantilla; aixi com els seus interessos que no s’han

contemplat a ’hora de detectar les necessitats, i es demanen per compte propi.

Les formacions es planifiquen segons necessitats de departament o posicié amb independencia
del sexe que les estigui ocupant, tot i aixi pot succeir que un departament més feminitzat o

masculinitzat rebi major nombre d’hores formatives.

Es recomana fer la deteccid de necessitats formatives de forma procedimentada, aixi com la
planificacié de 'oferta des d'una mirada que contempli la perspectiva de génere; és a dir,
establint mesures i/o indicadors per tal que es garanteixi la igualtat d’oportunitats entre homes

i dones en el procediment, aixi com valorant les necessitats d'uns i altres.
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En aquest ultim sentit, es recomana incorporar formacio especifica i continuada sobre igualtat

a tot el gruix de la plantilla, en el pla formatiu.

Ambit formacié interna i/o continua

PUNTS FORTS ‘ AREES DE MILLORA
» El procés d’accés a la formaci6 garanteix | » La majoria de la plantilla desconeix
que no hi hagi discriminacions per rad I'existéncia d'un pla de formacid.
de sexe.
> Formar a les persones que s'encarreguen
» FEsdisposa de mecanismes per comunicar de donar el vist-i — plau de les
a la plantilla I'oferta formativa. formacions, en igualtat d'oportunitats.
» La majoria de la plantilla considera que | » Es detecta major nombre dhores
es donen les mateixes oportunitats formatives en els homes.
d'accés a les formacions.
» Impartir formacié especifica en igualtat
> Es realitzen qiiestionaris de necessitats de dones i homes al total de la plantilla i
formatives i es desenvolupa un pla de de manera continuada.
formaci6 anual.
> Les formacions vetllen per la
corresponsabilitat de les persones
treballadores i garanteixen Iaccés
igualitari d’homes i dones.
PROMOCIO

L’opini6 del gruix de les persones que participen en I’enquesta és que dones i homes tenen les

mateixes possibilitats de promocié (70,3% de les dones i un 86,6% dels homes).

L’analisi dels processos de promocié de TEATRE LLIURE indiquen que aquests vetllen per la

igualtat, I'objectivitat i la transparéncia tant en la contractacié de personal per ocupar les

vacants, com en els processos de promoci6 interna. Tanmateix aquests processos no estan

documentats.

La recomanacié que es fa en aquest sentit, és que es detalli explicitament alguna mesura

positiva per garantir la igualtat de génere en aquests procediments. Per exemple, s’aconsella
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vetllar per la promocié d’aquelles persones del génere subrepresentat, en cas de mateixes

condicions, experiéncia, formacid, capacitats, etc.

En aquest mateix sentit, es recomana al TEATRE LLIURE detallar explicitament com es
realitzen els processos de promocié interna a l'organitzacid, per exemple, elaborant un

Procediment de promocid.

Ambit promocié i desenvolupament professional

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

» Sinclou la igualtat com un dels principis | » Aplicar mesures positives en els

de la promocid interna. processos de promocié interna, en els
casos de les mateixes condicions, optar
» Es garanteixen criteris objectius en els per la persona del génere subrepresentat

processos de promoci6 interna. en el lloc de treball.

» Es comunica a la plantilla I'existéencia | » No es disposa dun procediment de

d'una vacant mitjancant els taulers promocié que detalli de forma neutre i
d'anuncis i altres mitjans de objectivable el procés.
comunicacio.

» Estudiar la possibilitat de dissenyar

> 0
El 76,1% de les persones que responen plans de carrera professional pel

I'enquesta consideren que Si es donen
) o ] personal del teatre
les mateixes possibilitats de promocié

per homes i dones.
» Estudiar la  possibilitat d’establir

mecanismes per identificar el potencial
de les persones treballadores duna

manera formal

RETRIBUCIO I AUDITORIA RETRIBUTIVA

Com a conclusions de I'ambit de la politica retributiva de TEATRE LLIURE, es recomana a
fer un estudi sobre els processos de retribuci6 de dones i homes de I'entitat. D’aquesta manera,

les persones treballadores concebran la politica retributiva com a transparent i clara, i a més,
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es podra garantir la igualtat retributiva. També s’aconsella fer aquest estudi, ja que s’han

identificat diferéncies i bretxes salarials que no s’han pogut acabar de justificar i/o explicar.

Ambit retribucié

PUNTS FORTS ‘ AREES DE MILLORA

» La majoria de la plantilla considera que | » Implementar mesures per tal que la

la politica retributiva de TEATRE politica retributiva de la Fundacié sigui
LLIURE és clara i transparent. clara i transparent per a les persones
treballadores.

> Hi ha una regulacié6 objectiva per
determinar els augments salarials. » No s'observa de manera explicita la
igualtat com un dels objectius de la

» Es disposa de beneficis socials. politica retributiva de 'organitzacio.

» No es regulen totes les retribucions dels
Grups professionals en el Conveni

col-lectiu.

» Sobserven diferéncies entre dones i
homes a la mitjana de les retribucions

totals, complements i variables .

» Esdetecten diferéncies i bretxes salarials
en la mitjana de la retribucié del sou
base  per departament, algunes
d'aquestes causades per la segregacio

vertical 1 horitzontal a la fundacid.

TEMPS DE TREBALL I CORRESPONSABILITAT

De les dades recollides en I'ambit de conciliacid, s’ha identificat que TEATRE LLIURE esta
treballant per implementar més mesures de conciliacié a la fundacid, especialment en 'ambit

del teletreball i la flexibilitat horaria.

Arrel de 'entrevista realitzada a informant clau, es coneix que s’esta fent una negociacié per

implementar aquestes mesures al Conveni Col-lectiu de TEATRE LLIURE. D’aquesta manera,

16



G
PLA D’IGUALTAT TEATRE LLIURE IFlliure

es recomana continuar en aquest cami i incorporar la perspectiva de génere a I’hora de

proposar aquestes noves mesures en materia de conciliacié.

Ambit temps de treball i corresponsabilitat

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

» Es disposen de mesures per afavorir la | » Facilitar la conciliacié en tots els llocs de
conciliacid i la plantilla té coneixement treball de la Fundacid.
sobre aquestes.

» Incloure de manera explicita la igualtat

» S'esta negociant per implementar més de génere com un dels objectius de la
mesures de conciliaci6 a TEATRE conciliacié.
LLIURE.

» Esconeixen les necessitats de conciliacid

de la plantilla de manera informal.

COMUNICACIO NO SEXISTA

Analitzant 'ambit de comunicacié no sexista, es pot concloure que TEATRE LLIURE és
conscient de la importancia que s’ha de donar al llenguatge inclusiu i aporta mesures i accions

per tal que es vegi representada.

Es remarca positivament, per exemple, que les persones encarregades de la comunicacié
tinguin coneixements i formaci6 sobre el llenguatge i la igualtat, ja que aquest fet implica que

des de fora s’observa aquest compromis i aquest us del llenguatge.

Es recomana continuar per aquesta linia d’acord amb les recomanacions académiques.

Ambit comunicacié no sexista

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
> Les persones encarregades de Ia » Elaborar un document/guia de bones
comunicacié interna i externa tenen practiques en 1'is del llenguatge per
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coneixements i formaci6 sobre el tal d’integrar el llenguatge inclusiu
llenguatge inclusiu i no sexista i la en tota la fundacié.
igualtat.

» La fundacié fa un us generalitzat del

llenguatge no sexista.

» Les ofertes de feina es redacten de forma

inclusiva.

PREVENCIO I ACTUACIO DAVANT DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I
I’ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

Es destaca la voluntat d’informar, formar i sensibilitzar a la plantilla, i es recomana fer-ho de
manera continuada en el temps. També es destaca que es disposi del procediment
d’intervencidé i acompanyament per saber com actuar davant aquestes situacions i poder
establir les mesures adequades. Aixi mateix, es remarca el fet de protegir a la victima davant

els seus drets i confidencialitat.

S’observa que també es troben les definicions i explicacions de conceptes relacionats amb
I'assetjament i es remarca com a positiu, ja que d’aquesta manera es pot garantir que totes les
persones puguin identificar si estan patint aquestes situacions i prendre les mesures

COI'I'ESPOI'leI'ltS.

També es remarca com a positiu tota 'explicacié del procés, redactat de manera detallada, amb
les seves fases, ja que les persones podran entendre exactament com sdn els processos, que han

de fer, a qui s’han de dirigir, quines opcions tenen, etc.

Aixi mateix, es remarca l'existencia i funcionament de la Comissio, que fara un seguiment
anual per fer l'avaluaci6 i seguiment del Protocol, ja que és de gran importancia fer les

actualitzacions necessaries i comptar amb indicadors d’avaluacié.

Ambit prevenci6 i actuacié davant de ’assetjament sexual i

I’assetjament per raé de génere

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
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Es disposa dun Protocol contra

, . . . \
I'assetjament sexual i per rad de génere.

La majoria de la plantilla coneix el
Protocol d’actuacid i sap a qui dirigir-se

en aquestes situacions.

Es disposa d'un equip destinat a ’'atencid
de les situacions d’assetjament (persones

de referéncia).

Els continguts del Protocol sén els

adequats.

» Realitzar formacions continuades sobre

, . . . \
I'assetjament sexual i per ra6 de genere

al total de la plantilla.
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MESURES DEL PLA D’IGUALTAT

AREA: CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA

Tliiure

OBJECTIU
MESURA INDICADORS RESPONSABLE CALENDARI
ESPECIFIC
1. Dotar de Evidéncia dels Adm i RRHH Desembre 2022
recursos técnics, rebuts i factures
materials i dels costs dels
econdmics a la recursos.
comissid
d’igualtat pel
seguiment i
Visibilitzar el | avaluaci6 del Pla
valor de la 2. Incloure el Evidencia de la Gerencia Juny 2022
igualtat a valor de la incorporacié
lorganitzacié | igualtat en la d’aquest principi
documentacié6 i en els diferents
valors documents de
corporatius. 'organitzacio.
3. Informar a tota S’ha comunicat a Gerencia Desembre 2021

la plantilla de
del

la plantilla?
Pexisténcia Mitjangant quins

canals

Pla d’igualtat

AREA: CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

OBJECTIU
: MESURA INDICADORS RESPONSABLE CALENDARI
ESPECIFIC
4. Realitzar una Evidéncia del document Gerencia Juny 2022
Revertirla | avaluaci6  de d’avaluaci6 de llocs de
segregacié | llocs de treball treball.
horitzontal i | des d’'una
vertical perspectiva
d’igual valor.
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5. Fomentar la Ne de posicions
incorporacié incorporades o
del sexe promocionades ultim any

infrarepresentat N°¢ dhomes i dones
davant presentats i finalment
candidatures incorporats/promocionats

d’igual merits i

capacitats

AREA: PROCES DE SELECCIO, CONTRACTACIO I PROMOCIO

PROFESSIONAL
OBJECTIU
- MESURA INDICADORS RESPONSABLE CALENDARI
ESPECIFIC
6. Formar a les Evidencia del Geréncia Marg 2022
persones que document
participen en el d’avaluacié  de
procés de seleccié llocs de treball.
i promoci6 en
sensibilitzacié de
geénere.
Garantir la 7.Crear un procés Evidéncia del Geréncia Juny 2022
igualtat estandarditzat de protocol 0
d’oportunitats en | promocio. document  que
els processos de detalli el procés
seleccid i estandarditzat.
promoci6 8. Elaborar un Sha fet wuna  AdmiRRHH Juny 2023
professional estudi amb els planificacié dels
criteris necessaris Ctiteris a valorar
per avaluar el Sha real‘itzat una
. prova pilot amb
potencial determinats
professional  del perfils
personal del Quins han estat
teatre els resultats
obtinguts
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OBJECTIU

MESURA INDICADORS RESPONSABLE CALENDARI
ESPECIFIC
8. Comunicar Evidéncia del @ AdmiRRHH Gener 2022
de forma anual comunicat de
el disseny del plans de
Garantir la pla de formacié. formacions
igualtat anuals.
d’oportunitats 9, Planificar N ¢ d’accions Adm i RRHH Gener 2022
en l'accés ala | formacio formatives i
formacié especifica  en contingut de les
materia mateixes.
d’igualtat

AREA: RETRIBUCIONS

OBJECTIU
- MESURA INDICADORS RESPONSABLE CALENDARI
ESPECIFIC
10. Dissenyar el Evidéncia del Adm i RRHH Juny 2022
registre salarial registre salarial.
tal com indica el
RD 902/2020.
11. Abordar les Accions concretes Geréncia Juny 2025
Reduir la bretxa possibilitats de <I]ue s’han proposat.
. minorar la Index de
salarial
bretxa disminucié de la
retributiva a bretxa des de 2021
través de a2025
negociacié  del
conveni
col.lectiu
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AREA: EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL,

vida personal,

familiar i laboral

dins del manual
d’acollida tots els
permisos i
mesures de
corresponsabilitat
que ofereix la

Fundacié al seu

equip

manual d’acollida
Ne d’accions que

s’incorporen

FAMILIAR I LABORAL
OBJECTIU
MESURA INDICADORS RESPONSABLE CALENDARI
ESPECIFIC
12. Negociar a Resultat de la Gerencia Desembre 2023
través del conveni negociaci6 del
col-lectiu conveni col-lectiu.
politiques de Mesures acordades
gestid del temps
G 1 (teletreball,
AANUITA g exibilitat..)
conciliacié de la - -
13. Incorporar Sha incorporat al Adm i RRHH Desembre 2023

AREA: COMUNICACIO NO SEXISTA

OBJECTIU
z MESURA INDICADORS RESPONSABLE CALENDARI
ESPECIFIC
14. Crear una Evidéncia de la Adm i RRHH Segon semestre
guia de guia. 2022
llenguatge
. inclusiu i
Construir una L,
comunicacié no
imatge .
sexista.
corporativa - - — -
. . 15. Formar a les N.2 i contingut de Comunicacié Quart trimestre
inclusiva
persones les accions 2022
vinculades a la formatives
comunicacié en realitzades en
llenguatge llenguatge inclusiu
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inclusiu i
comunicaci® no

sexista.

1 comunicacié no

sexista.

N.2 de persones
formades i
funcions.

AREA: PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAO DE SEXE

OBJECTIU
MESURA INDICADORS RESPONSABLE CALENDARI
ESPECIFIC
16. Crear wun Evideéncia de Adm i RRHH Primer semestre
calendari i l'existencia  del 2022
sistemes de calendari i
seguiment i sistemes de
Garantir la avaluacié de les seguiment i
prevencié i efica¢ mesures avaluacié.
actuaci6é davant  preventives.
I'assetjament 17. Fer formaci6 Sha realitzat la Adm i RRHH Des de l'entrada

sexual i per radé

de sexe

especifica sobre la
prevencid de
l'assetjament en

I'entorn de treball

formacio
Contingut
formatiu
Ne de

formades segregat

persones

per sexe

en vigor del pla i
durant tota la

seva vigencia.
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SEGUIMENT I AVALUACIO

Finalitzada la vigencia del Pla d'Igualtat, Fundaci6 Teatre Lliure realitzara la seva avaluacié
final que haura de ser aprovada per la Comissié de Seguiment (antiga comissié d’igualtat).
L'avaluaci6 final ha de tenir en compte tres aspectes —quin ha estat I'impacte del projecte,

quin el procés i quin el resultat—.

Aquest informe ha de recollir, no només els resultats de les avaluacions, sin6 que ha d'establir
les bases per a la posterior elaboracié del II PLA D'IGUALTAT de FUNDACIO TEATRE
LLIURE.

Cal dir que d’acord amb el que estableix el RD901/2020 cal que la comissié de seguiment
realitzi un seguiment permanent de la implantaci6 de les mesures del pla, pero, sera obligatori
que es facin dues avaluacions al llarg de la vigéncia del pla. Una als dos anys de la seva

aprovacid i posada en marxa, i l'altre a la finalitzacié del projecte (és a dir, al 2025).

PROCES DE RESOLUCIO DE DISCREPANCIES

Per a la resolucié de qualsevol discrepancia sorgida al llarg de la implantacié del present
projecte s'utilitzaran els mateixos mecanismes que s’han tingut fins ara. Es a dir, el procés de
negociacié dins de la comissi6 de seguiment i avaluacio, fins a arribar a un acord per ambdues

parts.
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