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FUNDACIO TEATRE LLIURE -
TEATRE PUBLIC DE BARCELONA



1. Presentacio de la Fundacio

La Fundacié Teatre Lliure- Teatre public de Barcelona (d’ara endavant Teatre Lliure) va ser fundat
cooperativament el 1976 per un col-lectiu d’artistes impulsat per Fabia Puigserver. Actualment,

I'entitat és un dels centres de creacio i exhibicié escénica més importants de I'Estat espanyol.

Teatre Lliure esta constituit com a fundacié privada sense anim de lucre participada per les
administracions publiques de I'Ajuntament de Barcelona, la Diputacié de Barcelona, la
Generalitat de Catalunya i el Ministeri de Cultura. L’entitat té com a missié la promocio, produccio,
gestié, programacié, difusioé i divulgacié de I'activitat escénica, educativa i cultural, com a
expressio d’'una forma artistica de creativitat, plural i contemporania, amb un marcat compromis
social. També son finalitats de la fundacid, 'extensié de les activitats propies a altres ambits de
la creaci6 artistica, tant pel que fa a la produccié escenica, com pel que fa a la reflexio, la
formacid, I'analisi i la seva difusio; i el foment de tota mena d’accions destinades a un major
coneixement i difusié de les arts de I'espectacle en el context cultural catala i en altres ambits,
especialment en allo que pertoca a la divulgacio de la realitat cultural catalana fora de les seves

fronteres.

Pel que fa a les instal-lacions, el teatre té dues seus: una a Montjuic, que compren la Sala Fabia
Puigserver de gran format (fins a 720 espectadors) i 'Espai Lliure de petit format (fins a 172

espectadors), i una altra a Gracia, amb una sala de format mitja (fins a 250 espectadors).

Per una banda, la sala Fabia Puigserver va ser inaugurada I'any 2001 i esta equipada amb la
darrera tecnologia escénica que permet una total versatilitat en la disposicié de I'espai escenic i

en la seva relacié amb l'espectador.




Per altra banda, el Teatre Lliure de Gracia, antiga seu de la Cooperativa La Lleialtat, on, el 1976,
s’hi va fundar el Teatre Lliure. Aquesta sala ha acollit algunes de les produccions més
emblematiques de la historia del teatre catala. La disposicio mobil i adaptable a les necessitats
de cada producci6 va permetre introduir a Catalunya un nou model de creacio escenica. Tancada

per reformes el novembre del 2003, va tornar a l'activitat el setembre del 2010.

Al Teatre Lliure, el public és una pec¢a fonamental i constitueix a cada funcié una assemblea que

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



2. Cultura i diversitat

La Fundacié compta amb una cultura propia, entesa com un conjunt de valors, normes, creences,
actituds i comportaments que comparteixen els seus membres i que exerceixen un efecte

rellevant en la manera de fer les coses i en les interaccions de les persones.

No podem obviar que I'ambit laboral té un paper fonamental en la societat. Sense importar-ne el
sector o la mida de les entitats, aquestes disposen de capacitat i influéncia per exercir un rol actiu

en la promocio del benestar social i la sostenibilitat ambiental.

Des de la primavera de I'any 2020, Teatre Lliure es va proposar formalment adoptar una politica
mediambiental, desenvolupant i concretant la voluntat manifestada en la Declaracié d’Intencions
de la Fundacio del Teatre Lliure per tal de contribuir a un futur més sostenible. A partir d’'aqui es
va realitzar una Auditoria de Sostenibilitat per part de I'entitat Club EMAS Catalunya i es va crear
la Comissi6 de sostenibilitat integrada per part de tots els departaments del Teatre. El resultat de
I’Auditoria va servir de base per elaborar el Pla de Sostenibilitat del Teatre Lliure 2021-2023, que
va ser aprovat pels organs de govern de la Fundacié el juny de 2021. Es la guia d’accio del Teatre
Lliure per generar i implementar noves politiques i nous models d’operacid, amb I'objectiu de
contribuir a la sostenibilitat i, entre altres objectius, reduir la nostra petjada de carboni. La fundacié
té la voluntat decidida de millorar i enriquir el impacte positiu en la societat a la que servim,
demostrant, a través del seu exemple, com les arts i la cultura poden assumir un paper rellevant

en la lluita contra el canvi climatic i la degradaci6 del medi ambient.

-
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2.9.4. Declaracioé d’intencions sobre el Pla de
Sostenibilitat del Teatre Lliure

Pel que fa a I'ambit social, si hi ha alguna cosa que caracteritza la nostra societat és la diversitat.
Les persones soOn diferents i mostren una amplia varietat de caracteristiques, identitats,
experiéncies i cultures; i aquesta diversitat és un factor clar d'enriqguiment. Una societat diversa i
inclusiva és aquella on totes les persones son valorades, respectades i disposen d'igualtat

d'oportunitats, sense importar-ne les condicions personals.

Per aquesta rao, el Teatre Lliure, com a reflex de la societat actual, procura fomentar i invertir

en politiques i estratégies que assegurin la dignitat i la igualtat d'oportunitats per a totes les



persones que en formen part, sense importar-ne el sexe, genere, l'orientacié sexual, la raga,

I'edat, la cultura, la religio, la discapacitat, I'estat civil, etc.

La cultura de I'organitzacié promou la diversitat i la inclusid, procurant crear un entorn laboral on
es garanteixi el respecte i el benestar de la plantilla i s’elimini qualsevol tipus de discriminacio

directa i indirecta.
En aquesta linia, Teatre Lliure se sosté sobre els valors contemplats al Codi Etic de:

e Respecte i proteccié dels drets fonamentals de les persones, especialment les més

vulnerables.
¢ Maxima accessibilitat de tota la ciutadania a totes les activitats i coneixements.

e lgualtat d’oportunitats, la no discriminacio i la consideracié de la diversitat com un actiu

enriquidor.

e Prohibici6 absoluta, i en qualsevol circumstancia, de qualsevol mena d’assetjament

laboral o sexual.
e Transparéncia en tots els ambits d’actuacié i la gestio rigorosa dels recursos disponibles.

¢ Integritat en el desenvolupament de les funcions, imparcialitat i honestedat en la presa

de decisions.



Alhora, la missio integrada de la fundacié es fonamenta en tres ambits, el social, el cultural i

I'educatiu, sempre amb un compromis absolut amb la sostenibilitat:
¢ Dins I'ambit social tenint cura de la diversitat, la paritat i 'accessibilitat.

e Alambit cultural, donant veu al nou talent, potenciant noves maneres d’entendre les arts
escéniques i els seus processos de creacio.

e A lambit educatiu, implicant-se de manera activa en cadascuna de les fases

d’aprenentatge de qualsevol persona.

Cal destacar que, anualment, Teatre Lliure realitza un “Informe de balang social” on detalla totes
les accions desenvolupades en aquest ambit. En ocasions la fundacié ha participat en accions
de promocié de la diversitat LGTBI, per exemple en ocasié de la presentacié d’'una ponéncia per
part del gerent de I'entitat a la Casa SEAT sobre “Red empresarial por la diversidad y la inclusion

LGTBI” o amb la presencia d’aquest ambit en la propia programacié (p. ex. Boudoir-Katharsis).

Finalment, amb l'objectiu d’eliminar qualsevol tipus de discriminacié a I'entitat i assegurar de
igualtat de totes les persones, Teatre Lliure disposa d’un Pa d’Igualtat amb vigéncia des del dia
11 de desembre de 2021 fins al 10 de desembre de 2025.

PLA D'IGUALTAT DE DONES I HOMES A LA
FUNDACIO TEATRE LLIURE

"W'lliure




Agenda 2030

L'any 2015, I'ONU va aprovar I'Agenda 2030 sobre el Desenvolupament Sostenible, una
oportunitat perqué els paisos i les seves societats emprenguin un nou cami amb l'objectiu de
millorar la vida de totes les persones. L'Agenda compta amb 17 Objectius de Desenvolupament
Sostenible, que inclouen des de I'eliminacio de la pobresa fins a la lluita contra el canvi climatic,

I'educacio, la igualtat de la dona, la defensa del medi ambient o el disseny de les nostres ciutats.

Tot i aix0, encara que el moviment LGTBI (sigles que engloben les persones lesbianes, gais,
trans, bisexuals i intersexuals) va estar present i actiu en el procés d'elaboracio6 de I'Agenda 2030,
la postura inflexible d'alguns Estats membres sobre incloure les demandes del col-lectiu en els
ODS va impossibilitar que hi hagués una menci6 especifica a les persones LGTBI al document
final (Colina-Martin, 2021).

L'Agenda 2030 no contempla un ODS especific per a Il'eliminacié de la discriminacio i la
vulneracio dels drets de les persones LGTBI pero, sota el compromis de «No deixar ningud
enrere», 'ONU es fa resso d'aquest problema social i global i insta, no només els paisos

memobres, siné tots els paisos del mon, a treballar sobre els objectius de I'Agenda.

Per tant, 'ODS 5, d'igualtat de génere, i ’'ODS 10, de reduccid de les desigualtats, van dirigits a
la inclusio social, econdmica i politica de totes les persones, independentment del sexe, l'origen
o altra condicid, aixi com la igualtat d'oportunitats de les dones en I'entorn laboral i social, incloent
també les dones trans.

D’altra banda, I'ODS 3, de salut i benestar, promou que es garanteixi una vida sana i una societat
més conscienciada amb la salut mental i sexual, aixi com l'accés universal per a totes les
persones als serveis de salut sexual i reproductiva, amb independéncia de la seva identitat de

génere, orientacié sexual, origen, étnia o cap altra condicio.
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Compromis de la Fundacié amb laigualtat de les persones LGTBI

Es essencial consolidar un entorn laboral basat en el respecte, la diversitat i la igualtat per a totes
les persones sense importar-ne les condicions personals. Fomentar una cultura inclusiva i un
ambient laboral acollidor sén aspectes essencials perque les persones LGTBI se sentin segures

i respectades.

L'evolucié de la societat en el reconeixement de les diferents orientacions sexuals ha frenat els
indexs de discriminacié cap al col-lectiu LGTBI, facilitant-ne la inclusié en els entorns socials i

culturals, aixi com en I'entorn laboral.

Malgrat aix0, encara queda molt cami per recorrer, ja que s6n nombroses les entitats i persones
que reivindiquen l'existéncia de situacions discriminatories que vulneren els drets del col-lectiu
LGTBI en I'ambit del treball.

Espanya és un dels paisos del mén amb més poblacié LGTBI. Al voltant d'un 14 % de persones
no es consideren heterosexuals i un 4 % de la poblacié assegura no sentir-se identificada amb
les categories de génere home i dona, segons la darrera enquesta d’lpsos Global Advisor (2023).
Segons una altra font (CIS), es calcula que entre 3,3 milions i 3,8 milions de persones formen

part del col-lectiu a Espanya.
En el nostre entorn, un 6 % de la poblaci6 es considera gai o lesbiana i un 5 %, bisexual®.

Segons dades de la Il Edicion del Estudio sobre las personas LGTBI en el Empleo en Espafia?
(2023), el 75 % de les persones LGTBI consideren que no tenen les mateixes oportunitats que
les persones heterosexuals a la feina i el 55 % de les persones trans reconeix que ha estat
exclosa de manera directa o indirecta en entrevistes de treball. Tres de cada deu persones LGTBI
manifesten haver patit agressions verbals, un 78 % referides a acudits i rumors sobre la seva
orientacié sexual, i un 52 %, insults, conductes que fan que gairebé 7 de cada 10 persones LGTBI

considerin que ser LGTBI és un inconvenient per buscar feina.

En aquest ambit, les persones LGTBI tendeixen a prendre un seguit «d’estratégies» per evitar
situacions que poden resultar discriminatories, quan no violentes, en I'entorn laboral®. Aquestes

estratégies inclouen l'autosegregacio, l'ocultacio o la invisibilitzacié de la seva identitat de genere

! https://www.rtve.es/noticias/20230628/radiografia-Igtbi-espana/2450664.shtml
2 https://www.ugt.es/ugt-presenta-la-ii-edicion-del-estudio-sobre-las-personas-Igtbi-en-el-empleo-en-espana
3 La LGTBIfobia desde la Prevencion de Riesgos Laborales. Confederacié Sindical de CCOO (2023).



0 orientaci6 sexual, i en alguns casos, la decisié d'ajornar forcadament l'expressié plena de la

seva identitat o renunciar a drets determinats.

L'autosegregacio fa referéncia a la tendencia a buscar llocs de treball o entorns laborals on les
persones LGTBI se sentin més acceptades i segures, sovint evitant sectors o llocs on la

discriminacio és més prevalent.

L'ocultacio implica l'acte d'amagar part o la totalitat de la identitat LGTBI per por a la discriminacio,

cosa que pot incloure no parlar obertament sobre la seva orientacid sexual o identitat de genere.

La rendncia o l'ajornament forgcés son mesures en qué una persona pot sentir que necessita
sacrificar la seva autenticitat per mantenir la seva feina o la seguretat al lloc de treball. Aquest
ocultament fa que les persones es vegin obligades a renunciar a drets laborals consolidats i
vinculats a les relacions familiars (permis per tenir cura d’'un menor, matrimoni, acompanyament

al conjuge a visites médiques...).

Aquestes estratégies s'originen de la necessitat de protegir-se en entorns laborals que poden ser

menys inclusius i comprensius.

Dins del compromis de Teatre Lliure pel respecte, la dignitat i la igualtat cap a totes les persones,
i en el marc normatiu de la Llei 4/2023, del 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les
persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, s'ha dissenyat aquest
document. El desenvolupament d’aquest pla de mesures i recursos respon a la necessitat
d'impulsar politiques que facilitin el desenvolupament d’entorns de treball més acollidors i
respectuosos, i absents de qualsevol tipus de discriminacio per qliestions d’identitat i orientacié

sexual.

Per tal de contribuir a la igualtat real i efectiva de les persones LGTBI i al respecte a la diversitat,
la Fundacio Teatre Lliure manifesta el seu compromis i la seva voluntat de potenciar i
mantenir accions ja desenvolupades en aquest ambit, aixi com d’impulsar noves

actuacions en aquells aspectes futurs en que es detecti alguna possibilitat de millora.

Els principis enunciats es portaran a la practica a partir de 'accié de la Comissio d’igualtat del
Teatre Lliure, que fara, també, la funcié de Comissio negociadora, fomentant mesures o accions
positives, que suposin millores respecte a la situacié present, i s'arbitraran els sistemes de
seguiment corresponents, amb la finalitat d'avancar en la consecucid de l'eliminacié de situacions
discriminatories i de la vulneracié dels drets de les persones LGTBI, sobretot de les persones

trans.



3. Normativa

Els principis de la Declaracié Universal dels Drets Humans (DUDH) guien I'elaboracio de lleis
i tractats arreu del mén, i disposa a l'article 2 que «tota persona té tots els drets i llibertats
proclamats en aquesta Declaracid, sense cap distincié de raca, color, sexe, idioma, religié, opinié
publica o de qualsevol altra indole, origen nacional o social, posicié6 economica, naixement o

gualsevol altra condicié».

Aixi mateix, a l'article 21 de la Carta de Drets Fonamentals de la Unié Europea es prohibeix
de forma expressa tota discriminacio, i en particular I'exercida per rad de sexe, raca, color,
origens etnics o socials, caracteristiques genétiques, llengua, religié o conviccions, opinions
politiqgues o de qualsevol altre tipus, pertinenga a una minoria nacional, patrimoni, naixement,

discapacitat, edat o orientacio sexual.

A Espanya, l'article 14 de la Constitucié proclama el dret a la igualtat i a la no-discriminacié per
raé de sexe, o per qualsevol altra condici6é o circumstancia personal, i sobre la base de l'article
4, de I'Estatut dels treballadors, s'estableix que les persones treballadores tenen dret a no ser
discriminades directament o indirectament per a la seva ocupacié per raons de sexe o orientacié

sexual.

La Llei organica 4/2023, del 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans
i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, estableix el marc legal per desenvolupar i
garantir els drets de les persones leshianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals, erradicant-ne

les situacions de discriminacio i assegurant-ne la plena llibertat.

Es una normativa en qué les empreses estan obligades a implementar mesures i recursos per
tal d’assolir una igualtat real i efectiva de les persones trans i combatre la discriminacié per

identitat de génere i orientacié sexual.

Les persones trans han estat les més afectades dins del col-lectiu pel que fa a I'ambit laboral, i
les que pateixen més dificultats en la inclusié al mercat laboral i en I'adquisicié d’'una feina no
precaria. L'article 55 de la llei esmentada, per a la integracié sociolaboral de les persones trans,
dictamina que les administracions publigues han d'implementar mesures per a organismes
publics i empreses privades que afavoreixin la integraci6 i la insercié laboral de les persones

trans.



Tot seguit, s'enumeren algunes de les disposicions normatives més rellevants en materia LGTBI:

Autonomica

Catalunya: Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,

transgéneres i intersexuals i per erradicar I'hnomofobia, la bifdbia i la transfobia.

Nacional

e Article 14 de la Constitucio espanyola de 1978.

e Article 4.2.c de I’Estatut dels treballadors de 2015.

e Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

e Article 14.i de ’Estatut basic de ’empleat public de 2015.

e Punt 6 Ill Acord per a ’ocupacio i la negociacio col-lectiva 2015-2017.

e Llei 15/2022, del 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no-discriminacio.

o Llei 4/2023, del 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per
a la garantia dels drets de les persones LGTBI.

e Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, per el que es desenvolupa el conjunt

planificat de les mesures per a la igualtat i no discriminacio de les persones LGTBI a les

empreses

Europea

e Articles 1 i 14 del Conveni per a la proteccié dels drets humans i de les llibertats
fonamentals i protocols addicionals. Adoptat pel Consell d'Europa el 4 de novembre de
1950.

e Directiva UE 2000/78/CE del Consell, del 27 de novembre de 2000, relativa a

I'establiment d'un marc general per a la igualtat de tracte en I'ocupacid i el treball.

e SOC/667 Estratégia per a laigualtat de les persones LGTBIQ 2020-2025.


http://www.echr.coe.int/Documents/Convention_SPA.pdf

Internacional

Preambul i articles 7 i 23 de la Declaracié Universal dels Drets Humans. Resolucio
de I'Assemblea General de Nacions Unides 217 A (lll), del 10 de desembre de 1948.

C100 Conveni sobre igualtat de remuneracid, Organitzacié internacional del
Treball, 1951.

C111 Conveni sobre la discriminacié (ocupaciéo i treball), Organitzacio

Internacional del Treball, 1958.

Convenci6 internacional sobre I'eliminacié de totes les formes de discriminacio
racial. Resolucié de I'Assemblea General 2106 A (XX), de 21 de desembre de 1965.

Articles 3i 26 del Pacte Internacional de Drets Civils i Politics.




4. Metodologiai fases

El pla es desenvolupa a través de les fases i la metodologia segiients:

Fase 1: Compromis, planificacié, comunicacio, diagnostic

e Compromis per part de la direccio de Teatre Lliure per al disseny i la implementacio del
Pla LGTBI.

e Nomenament de les persones responsables de dur a terme el desenvolupament del pla.
Ajut d'una consultoria externa especialitzada (Grup Pitagora).

e Elaboracié d’'un diagndstic amb la recollida d’informacié a la plantilla, informacio
qualitativa i quantitativa corresponent a la situacio actual de 'empresa en aquest ambit,
aixi com les accions ja desenvolupades.

e Disseny d'un pla de comunicacid intern i difusié entre tota la plantilla.

Fase 2: Elaboracio del Pla d’lgualtat d’Oportunitats LGTBI

o Definici6 d’objectius i metes a assolir. Planificacié temporal: octubre 2024- octubre 2028.
e Accions positives per assolir els objectius.
e Indicadors quantificats per avaluar el procés. Resultats previstos.

e Procés de seguiment i avaluaci6 del pla.

Fase 3: Implementacio i desenvolupament de les mesures i accions

positives

Entrada en vigor 16 de desembre de 2024. Vigencia fins 16 de desembre de 2028

Fase 4: Seguiment del procés per la Comissio de seguiment

Orientada a vetllar pel compliment de les accions definides, la comissid estableix noves mesures
quan els objectius no s'hagin assolit 0 quan sorgeixin noves necessitats sobre les quals caldra

articular noves accions.



5. Fitxa técnica

Les dades generals de la fundacio son les segiients:

Denominacié social
Forma juridica

Direcci6

Teléfon

Fax

E-mail

Pagina web

Activitat/s principal/s

NUm. de centres de treball

Ubicacio6 dels centres de treball

Fundaci6 Teatre Lliure — Teatre public de Barcelona
Fundacié privada sense anim de lucre

Plaga Margarida Xirgu, 1

93289 27 70

info@teatrelliure.com

https://www.teatrelliure.com

Arts Escéniques
1

Barcelona



6. Comissio negociadora

Per al desenvolupament de les diferents fases de creaci6 i implementacié del pla, des de Teatre
Lliure, s'ha designat la seva Comissié d’lgualtat com a Comissié negociadora per al pla. La
composicié d’aquesta Comissio, per tant, és identica a la de la Comissié d’lgualtat existent i és
paritaria entre la fundacio i la RLPT. Aquesta comissié es responsabilitza del disseny i la
implantacio del pla per a la igualtat i no-discriminacié de les persones LGTBI a la fundacio.
Aquestes persones comptem amb temps i disponibilitat suficients per a la participacid i dedicacio

en les tasques assignades.
La Comissi6 vetllara per:

La igualtat del col-lectiu LGTBI, entesa com la consecucio de la igualtat d'oportunitats
entre persones, mantenint el reconeixement de la diferéncia.

La igualtat d'oportunitats, entesa com la idéntica opci6 a les mateixes oportunitats i els
mateixos recursos professionals per part dels dos géneres, sobretot de les dones trans.
La no-discriminacio, directa o indirecta, de la plantilla en funcié del génere i l'orientacié
sexual, aixi com I'eliminacié de les barreres, visibles 0 no, que suposin diferéncies entre
la diversitat de les persones.

L'erradicacié en l'ambit laboral de qualsevol indici de discriminacié, assetjament o
vulneracio dels drets i les oportunitats, aixi com de qualsevol altra modalitat
d'assetjament moral.

La promocié i difusié dins la fundacio dels valors i les practiques en qué es basa la igualtat
d'identitat i orientacio sexual, aixi com la promocié de la representacié equilibrada dels
dos géneres en tots els organs i carrecs de responsabilitat de la fundacié.

El seguiment i 'actualitzacié del Pla de Mesures i Recursos per a la igualtat real i efectiva

de les persones LGTBI, elaborant propostes d’accioé de futur.

S'ha delegat en aquesta comissio |'autoritat de decisié necessaria en relacié amb la igualtat, que
permeti desenvolupar-ne la implementacié a un bon ritme d'intervencio. Les i els membres de la
comissio participen d'aquelles activitats que son propies de la comissié esmentada i actuen com
a portaveus de la resta de la direccid i, en el cas de les persones representants de la RLPT, de

la plantilla.

Aporten tota aquella informacio i tots aquells suggeriments que esdevinguin rellevants per al
desenvolupament del Pla de Mesures i Recursos per a la igualtat real i efectiva de les persones
LGTBI, i vetllen per la difusi6é dels seus resultats entre el conjunt de la plantilla, alhora que es

responsabilitzaran de donar resposta a les qlestions que pugui plantejar la resta del personal,



per tal d'aconseguir els objectius de transparéncia, promocié i participacié de les activitats

impulsades en aquest marc.

Es recomana designar a les persones integrants de la Comissié negociadora del Pla d'lgualtat

com a part de la Comissio del Pla LGTBI.

Les persones membres de la Comissié negociadora, que son les que composen la Comissio

d’'lgualtat :

PER PART DE LA FUNDACIO:

Pia Bosch, Albert Minguillén, Montse Sitja, Valeri Viladrich

PER PART DE LA REPRESENTACIO DE LA PLANTILLA:

Paula Bastida, Ona Campillo, Griselda Lloret, Xavier Martinez

La Comissi6 tindra competéncies en:

Negociacié de les mesures que integraran el Pla de Mesures i Recursos.
Elaboracio de l'informe dels resultats del diagnostic.

Identificacio de les mesures prioritaries, el seu ambit d'aplicacio, els mitjans materials i
humans necessaris per a la seva implantacié, aixi com les persones o oOrgans

responsables, incloent un cronograma d’actuacions.
Impuls de la implantacié del Pla LGTBI de mesures i recursos a la fundacio.

Definici6 dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacio
necessaris per fer el seguiment i l'avaluacio del grau de compliment de les mesures del

pla implantades.

Totes les altres funcions que li puguin atribuir la normativa i el conveni col-lectiu
d'aplicacié, o siguin acordades per la mateixa comissid, inclosa la remissio del pla
aprovat davant l'autoritat laboral competent, a I'efecte del seu registre, diposit i

publicacié.

A més, correspondra a la Comissio I'impuls de les primeres accions d'informaci6 i de
sensibilitzacié a la plantilla. La Comissio negociadora del Pla esta dotada d'un reglament
de funcionament intern.

A I'Annex es desenvolupa el reglament de funcionament amb el procediment de modificacio,

inclos el procediment per resoldre les possibles discrepancies.



7. Ambit personal, territorial i temporal.

El Pla es dirigeix a la totalitat de la plantilla de Teatre Lliure en el seu ambit personal. Totes les

accions van dirigides a la totalitat del personal de la Fundacio.

En I'ambit temporal, la vigéncia del Pla és del dia 13 desembre de 2024 al dia 13 de desembre
de 2028 (quatre anys). S’estableix aquest periode de vigéncia, entenent que es podra prorrogar
o actualitzar el Pla si el conveni col-lectiu al que la fundacié s’adscriu aixi ho indica o conforme a

noves normatives.
L’ambit territorial és nacional.

Transversalitat de les mesures LGTBI. Els continguts de les mesures acordades en el present
Pla han de garantir la igualtat real i efectiva de les persones LGTBI en I'ambit laboral tenint en

compte un desenvolupament transversal.



Diagnostic

Analisi de |la situacio de I’entitat



8. Analisi de la situaci6é actual de Pentitat

Segons l'article 15 de la Llei organica 4/2023, del 28 de febrer, per alaigualtat real i efectiva
de les persones trans i per ala garantia dels drets de les persones LGTBI, les empreses de
més de cinquanta persones treballadores hauran de comptar amb un conjunt planificat de
mesures i recursos per assolir laigualtat real i efectiva de les persones LGTBI, que inclogui
un protocol d'actuacioé per a l'atencié de I'assetjament o la violéncia contra les persones
LGTBI.

Aixi mateix, a l'article 55 de la present llei s'estableix que les empreses han d'introduir
expressament en l'elaboracié de plans d'igualtat i no-discriminacidé a les persones trans,

amb especial atencid a les dones trans.

L'entorn laboral té un paper crucial perqué les persones LGTBI se sentin segures i puguin
expressar lliurement la seva diversitat sexual sense por de discriminacio de cap classe. Per aix0,
seria recomanable que, abans de comencar amb el disseny i la implementacio de les mesures
del Pla LGTBI, analitzessin la situacio actual de la seva entitat en matéria de diversitat i inclusio,

a través de la recollida i analisi de dades.

Aquesta analisi aniria dirigida a indagar i constatar el grau de diversitat i inclusié de |'entitat, aixi
com alldo que opinen les persones treballadores sobre la importancia d'aquest ambit i la seva
tolerancia al col-lectiu LGTBI. L’objectiu final d’aquesta analisi seria establir el punt de partida per
on haurien de comencar a crear i implementar les accions del Pla LGTBI, aixi com analitzar el

nivell de resisténcies que la plantilla pot tenir amb la posada en marxa d’aquestes mesures.



Les mesures que es poden dur a terme durant I'analisi de la situacio, serien les seglients:

Recollida de dades de la percepcio de la plantilla sobre les persones LGTBI i
I'entorn laboral que permeti conéixer la situacié de I'entitat tocant a la inclusivitat i la
tolerancia amb la diversitat sexual i de génere.

Recollida de dades qualitatives i quantitatives de la situacié actual de I’entitat.

e Recollida de dades de la percepcié de la plantilla (qlestionari sobre diversitat
LGTBI).

e Desenvolupament (seleccio, formacié i promocié del personal).

e Conciliaci6 i corresponsabilitat.

e Salutiriscos laborals.

e Prevencié de l'assetjament.

e Comunicacio i us del llenguatge.

Avaluacio de les actuacions que ha dut a terme la fundacié.

Per tal de respectar la intimitat de les persones, la fundacié no té cap dret a recollir dades de
caracter personal de la plantilla, concretament si aquestes dades es refereixen a “l'orientacio
sexual” o la “identitat de genere”, tal com afirma l'article 16.1.c de la Llei 4/2023 i la Llei
d’ocupacio, en les quals es tipifiquen aquestes accions com a infraccié molt greu. No obstant,
convé destacar que les dades recollides al quiestionari sén totalment andnimes i confidencials i

permeten obtenir informacio rellevant per a I'analisi del projecte.



8.1. Analisi quantitativa. Resultats de la informacié recopilada de la

plantilla.

A continuacioé s’exposen els resultats obtinguts de I'enquesta anonima facilitada a tota la plantilla

amb I'objectiu de coneixer la seva percepcio en relacid a la gestio6 de la diversitat LGTBI a I'entitat.
Perfil de la persona

e Sexe/Génere

Si %% Mo % Total

T 20,59 27 79,41 34
Un total de 34 persones han respost I'enquesta, el qual correspon al 38,63% de la plantilla. De

les persones que han respost el qlestionari, el 20,59% s’identifica amb el col-lectiu LGTBI (7

persones) i el 79,41% no ho fa (27 persones).

e Orientaci6é sexual. Com descriurieu la vostra orientacié sexual actual?

= %o

Lesbiana 1 294
Gai 3 882
Bizexual 3 14,71
Heterosexual 19 55,88
Prefereixo no dir-ho 1 204
Mo ho 2& 3 8352
Allres 2 5,58
Total 34

A la pregunta, “Orientacio sexual. Com descriurieu la vostra orientaci6 sexual actual?”, el 55,88%
s’identifica com a HETEROSEXUAL; el 14,71% diu ser BISEXUAL; el 8,82% GAI; el 2,94%
LESBIANA i el 5,88% ALTRES orientacions sexuals. Convé destacar que el 8,82% refereix que
NO HO SAP i el 2,94% PREFEREIXO NO DIR-HO.



e Com descriurieu la vostra identitat de génere actual?

# %

Cizgénere 27 79,41
Trans 1 204
Génere fluid 0 0,00
Génere no binari 0 0,00
Prefereixo no dir-ho 1 294
Mo ho sé 3 §,82
Allres 2 5,88
Total 34

A la pregunta, “Com descriurieu la vostra identitat de geénere actual?”, el 79,41% s’identifica com
a CISGENERE; el 2,94% com a TRANS i el 5,88% ALTRES identitats. Alhora, el 8,82% indica
que NO HO SAP i el 2,94% PREFEREIX NO DIR.HO.

o Edat de la persona enquestada

Dei7a2bamys % De26ab0amys %% Meés de 50 amys % Total

4 11.76 21 61,76 9 2647 34

El 61,76% de les persones enquestades té entre 26-50 ANYS, el 26,47% té MES DE 50 ANYS i
'11,76% té de 17-25 ANYS.

El perfil de les persones enquestades és majoritariament cisgénere i heterosexual d’entre
26 i 50 anys d’edat. No obstant, el 20,59% de la mostra s’identifica amb el col-lectiu LGTBI.
Concretament, el 32,35% indica una orientacié sexual diferent a I'neterosexualitat i el 8,82%

una identitat de génere no cisgenere.

També cal destacar que algunes persones prefereixen ometre aquesta informacié o

assenyalen no tenir clares aquestes questions.




Desenvolupament i representativitat

e Sota el vostre punt de vista, en una entrevista de treball, considereu que és millor ocultar

el fet de ser una persona LGTBI?

Total persones enquestades
S0 W Mo Y Hs/Nc % Total

3 10.34 21 2.4 3 17,24 29

Persones del col-lectiu LGTBI
50 % Mo % MNs/Mc % Total

1 14.29 G 83,71 ] 0,00

=l

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

5i % No % Ns/Nc % Total

2 9,09 15 63,18 5 2273 X2

A la pregunta, “Sota el vostre punt de vista, en una entrevista de treball, considereu que és millor
ocultar el fet de ser una persona LGTBI?”, el 72,41% de les persones enquestades opina que
NO, el 17,24% NS/NC i el 10,34% diu que Si. Convé destacar que, el percentatge de persones
que respon negativament incrementa fins al 85,71% entre aquelles persones que s’identifiquen

amb el col-lectiu LGTBI i disminueix al 68,18% entre les que no ho fan.

e Creieu que les persones trien oportunitats laborals o treballar en determinades empreses
sobre la base de les seves politiques LGTBI?

Total persones enquestades
Si % No % Ns/Nc % Total

11 37.93 3 17,24 13 44 83 29

Persones del col-lectiu LGTBI
Si %o Mo % M=/Nc U Total

3 42 56 1 14,29 3 42 36

=l



Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

Si %, Mo % Ns/Nc % Total

=

& 36,36 4 13,18 10 4545 22

A la pregunta, “Creieu que les persones trien oportunitats laborals o treballar en determinades
empreses sobre la base de les seves politiques LGTBI?”, el 44,48% NS/NC, el 37,93% opina que

Siiel 17,24% que NO, percentatges que es mantenen similars entre les persones que formen
part del col-lectiu i les que no ho fan.

En el vostre entorn laboral, considereu que totes les persones se senten segures i

tranquil-les per compartir obertament la seva condicié LGTBI amb els seus companys i
les seves companyes de feina?

Total persones enquestades

Si 2% No % Ns/NC ) Total

24 62,76 1 3,45 4

Persones del col-lectiu LGTBI

5i %% Mo £ Ms/Mc % Total

7 100,00 0 0,00 0 0,00

=

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

i e Mo % Ms/Nc Y Total

17 r2r 1 4,55 4 18,18

3
%]

A la pregunta, “En el vostre entorn laboral, considereu que totes les persones se senten segures
i tranquil-les per compartir obertament la seva condicié LGTBI amb els seus companys i les seves
companyes de feina?”, el 82,76% indica que Si, el 13,79% NS/NC i el 3,45% diu que NO. Val a

dir que totes les persones que formen part del col-lectiu LGTBI responen afirmativament.



e En el vostre entorn de treball, creieu que el génere o l'orientacié sexual han limitat o

limiten les oportunitats laborals d’algunes persones?

Total persones enquestades
si % No % Ns/Nc % Total

1 3.45 23 86,21 3 10,34 29

Persones del col-lectiu LGTBI

Si Yo No %o MNs/Nc %o Total

=

I 0,00 ¥ 100,00 0 0,00

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
Si %o No Ve Ns/Nc % Total

1 4,53 18 61,82 3 13.64 22

A la pregunta, “En el vostre entorn de treball, creieu que el génere o I'orientacio sexual han limitat
o limiten les oportunitats laborals d’algunes persones?”, el 86,21% diu que NO, el 10,34% NS/NC

i el 3,45% refereix que Si. Entre les persones LGTBI totes opinen que NO.

e Heu observat a la fundacio6 alguna discriminacié per a I'obtencié de cap projecte, ascens

0 promoci6 de les persones del col-lectiu LGTBI?

Total persones enquestades
S0 £ Mo U Ms/Nc k2 Total

0 0.00 28 96,55 1 3,45 29

Persones del col-lectiu LGTBI

Si %o Mo %o MNs/Nc %o Total

=i

0 0,00 ¥ 100,00 0 0,00

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
S0 £ Mo U Ms/Nc k2 Total

0 0.00 21 95,45 1 455 22



A la pregunta, “Heu observat a la fundacio alguna discriminacié per a I'obtencié de cap projecte,
ascens o promoci6 de les persones del col-lectiu LGTBI?”, el 96,55% diu que NO | EL 3,45%

NS/NC, percentatge que correspon a una persona que no forma part del col-lectiu LGTBI.

e Heu presenciat moments de discriminacié en el vostre treball cap a altres persones per
raons de génere o orientacié sexual (en temes salarials, projectes, opcions de promocio,
tracte...)?

Total persones enquestades
Si % Mo % MNs/NC £ Total

2 6,30 25 6,21

P

6,90 29

Persones del col-lectiu LGTBI
50 %a Mo % Ns/Nc % Total

0 0,00 G 83,71 1

—
o
(%]
w
=l

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
S0 % Mo % Ms/Nc % Total

2 9.09 19 86,36 1 4355 22

A la pregunta, “Heu presenciat moments de discriminacié en el vostre treball cap a altres
persones per raons de génere o orientacid sexual (en temes salarials, projectes, opcions de
promocio, tracte...)?”, el 86,21% refereix que NO i el 6,90% diu que Si o NS/NC. Val a dir que les
dues persones que responen afirmativament no formen part del col-lectiu LGTBI.

e Coneixeu cap cas a la fundacié d’alguna persona que hagi estat promocionada a un lloc

superior després que se’n conegués la condicié LGTBI?

Total persones enquestades
S0 W Mo Y Hs/Nc % Total

3 17.24 19 65,52 3 17,24 29



Persones del col-lectiu LGTBI
Si % Mo % M=/Nc Y Total

2 28,57 4 37,14 1 14,29

=l

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
Si W No U MsiNc Ua Total

3 13.64 15 65,148 4 15,18 22

A la pregunta, “Coneixeu cap cas a la fundacié d’alguna persona que hagi estat promocionada a

un lloc superior després que se’n conegués la condicié LGTBI?”, el 65,52% respon que NO, el

14,29% NS/NC i el 17,24% diu que SI, percentatge que incrementa al 28,57% entre les persones

que formen part del col-lectiu LGTBI.

e Pel que fa a la vostra fundacid, podrieu avaluar-ne I'obertura i el suport al col-lectiu de

persones LGBTI? 1 és la puntuacié més baixa i 5 la més alta.

Total persones enquestades
1 % 2 % 3 % 4 % 5 B Ns/Nc %  Total

0 000 0 000 4 1379 5 17,24 19 @352 1 345 29

Persones del col-lectiu LGTBI
1 % 2 % 3 % 4 % 5 % Ns/Mc % Total

0 000 O 000 O 000 2 2557 5 7143 0 0.00 7

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
1 % 2 % 3 W% 4 % 5 % N=/Mc %  Total

0 000 0 000 4 18318 3 1364 14 6364 1 455 22

Ala pregunta, “Pel que fa a la vostra fundacio, podrieu avaluar-ne I'obertura i el suport al col-lectiu

de persones LGBTI? On 1 és la puntuacio més baixa i 5 la més alta”, el 65,52% puntua amb un
5, el 17,24% amb un 4, el 13,79% amb un 3 i el 3,45% NS/NC. Convé destacar que les

puntuacions sén més elevades entre les persones que formen part del col-lectiu LGTBI que les

que no ho fan.



e Heu notat cap canvi positiu a la cultura de la fundacié en relacié a la diversitat LGTBI en

els darrers anys?

Total persones enquestades
Si % No % Ns/Nc % Total

10 34,438 13 44 53 G 20,69 29

Persones del col-lectiu LGTBI

S0 A Mo % MNs/NC %% Total

=l

4 a7.14 2 28,57 1 14,29

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
Si kS No s M=iNc s Total

G 27 27 11 20,00 3 2273 X2

A la pregunta, “Heu notat cap canvi positiu a la cultura de la fundacié en relacio a la diversitat
LGTBI en els darrers anys?”, el 44,83% diu que NO, el 34,48% indica que Si i el 20,69% NS/NC.

e Coneixeu casos de persones LGTBI que formin part de I'equip directiu o que ocupin llocs

de responsabilitat a la vostra organitzacio?

Total persones enquestades
i Ua No k] Ms/Nc % Total

25 39,66 2 6.90 1 3.45 29

Persones del col-lectiu LGTBI

5i % Mo % Ns/Nc % Total

=i

i 83.71 1 14,29 0 0,00

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
Si Ua No % Msz/Nc ks Total

20 90,91 1 435 1 4.35 22



A la pregunta, “Coneixeu casos de persones LGTBI que formin part de I'equip directiu o que
ocupin llocs de responsabilitat a la vostra organitzaci6?”, el 89,66% diu que Si, el 6,90% indica
que NO i el 3,45% NS/NC, percentatges que es mantenen similars entre les persones que formen
part del col-lectiu i les que no ho fan.

e Heu rebut en algun moment de la vostra trajectoria professional formacié sobre les
questions LGTBI?

Total persones enquestades

# T
S0, en diverses ocasions (més de dues) 1 345
Si, perd puntualment (una o dues vegades) 5 17,24
Mo, fof i que m'he informat de manera autodidacta sobre la tematica 12 41,35
Mo, mai 11 3793
Total 29
Persones del col-lectiu LGTBI
# %
Si, en diverses ocasions (més de dues) 0 0,00
Si, perd puntualment (una o dues vegades) 2 2857
Mo, fof i que m'he informat de manera autodidacta sobre 13 tematica 45714
Mo, mai 114,29
Total 7
Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
# T
20, en diverses ocasions (més de dues) 1 455
Si, perd puntualment (una o duss vegades) 3 1364
Mo, fof i que m'he informat de manera autodidacta sobre 1a tematica & 36,36
Mo, mai 10 45 45

Taotal 22



A la pregunta, “Heu rebut en algun moment de la vostra trajectoria professional formacié sobre
les qliestions LGTBI?”, el 41,38% diu que NO, TOT | QUE M'HE INFORMAT DE MANERA
AUTODIDACTA SOBRE LA TEMATICA; el 37,93% refereix que NO, MAI; el 17,24% Si, PERO
PUNTUALMENT; i el 3,45% respon que Si, EN DIVERSES OCASIONS. Cal assenyalar que el
percentatge de persones que han rebut formacié o s’han format de manera autodidacta és més

elevat entre aquelles que s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI que les que no ho fan.

e Teniu la sensacio que les politiques i els recursos actuals de la vostra fundacié sén

adequats per donar suport a les persones LGTBI?

Total persones enquestades
Si % Mo % Ns/Nc % Total
22 75,06 3 10,34 4 13,79 29
Persones del col-lectiu LGTBI

5i % Mo ¥ MNs/Nc % Total

7 100,00 0 0,00 0 0,00

=

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

Si % Mo ] Ns/Nc % Total

15 63,18 3 13,64 4 15,18 22

A la pregunta, “Teniu la sensacié que les politiques i els recursos actuals de la vostra fundacio
sén adequats per donar suport a les persones LGTBI?”, el 78,86% diu que Si, el 13,79% NS/NC
i el 10,34% opina que NO. Val a dir que totes les persones LGTBI que han respost 'enquesta
responen afirmativament.



e Coneixeu casos a la vostra fundacio de persones de la plantilla que hagin manifestat
obertament la seva orientaci6 sexual o identitat de genere (lesbianes, gais, bisexuals,

trans o intersexuals)?

Total persones enquestades
S0 Ua Mo U Mo ho sé Ua Total

26 39,66 0 0,00 3 10,34 29

Persones del col-lectiu LGTBI
Si Y Mo % Mo ho sé % Total

7 100,00 0 0,00 0 0,00 7

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

Si Ya Mo % No ho sé Ya Total

19 6,36 0 0,00 3 13.64 22

A la pregunta, “Coneixeu casos a la vostra fundaciéo de persones de la plantilla que hagin
manifestat obertament la seva orientacié sexual o identitat de génere (lesbianes, gais, bisexuals,
trans o intersexuals)?”, el 89,66% diu que Si i el 10,34% refereix que NO HO SE. Convé destacar

que totes les persones LGTBI responen afirmativament.

e Si la resposta anterior és afirmativa, assenyaleu-ne [orientacié sexual o identitat de

génere (podeu seleccionar diverses respostes si sén diversos els casos que coneixeu).

Total persones enquestades

B o
Lesbianes 8 13.1
Gais 26 42 82
Trans 21 3443
Bisexuals 5 8.20
Intersexuals 1 1.64

Taotal 61



Persones del col-lectiu LGTBI

B %
Lesbianes 2 10,53
Gais 7 35,34
Trans i 31,58
Bizexuals 3 15,79
Intersexuals 1 3,26
Total 19

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

z %
Lesbianes B 1429
Gais 19 4524
Trans 15 3571
Bizexuals 2 476
Intersexuals 0 0.00
Total 42

A la pregunta, “Si la resposta anterior és afirmativa, assenyaleu-ne ['orientacié sexual o identitat
de génere (podeu seleccionar diverses respostes si son diversos els casos que coneixeu).”, el
42,62% diu GAIS; el 34,43% TRANS; el 13,11% LESBIANES; el 8,20% BISEXUALS i el 1,64%
INTERSEXUALS.



e Heu patit cap mena de discriminaci6 en els darrers 6 mesos per alguna de les segients
caracteristiques personals? (podeu seleccionar diverses respostes si sén diversos els

casos que coneixeu).

Total persones enquestades

£ Ya
Edat 3 42 B8
Discapacitat 0 0,00
Dona 3 42 56
Home ] 0,00
LGTEI ] 0,00
Macionalifat 0 0,00
Etnia 0 0,00
Altres caracteristigues personals 1 14.29
Total 7
Persones del col-lectiu LGTBI

# %
Edat 0 0,00
Dizcapacitat 0 0,00
Dona 0 0,00
Home 0 0,00
LGTEI 0 0,00
Macionaliat 0 0,00
Etnia 0 000
Altres caracteristiqgues personals 0 0,00

Total 0



Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

£ Ya

Edat 3 42 B8
Discapacitat 0 0,00
Dona 3 42 &4
Home ] 0,00
LGTEI ] 0,00
Macionalifat ] 0,00
Etnia 0 0,00
Altres caracteristigues personals 1 14.29
Total 7

A la pregunta, “Heu patit cap mena de discriminacio en els darrers 6 mesos per alguna de les
seglents caracteristiques personals? (podeu seleccionar diverses respostes si son diversos els
casos que coneixeu).”, hi ha un total de 7 respostes afirmatives. D’aquestes, el 42,86% fan
referéncia a discriminacions relacionades amb I'EDAT i per ser DONA i el 14,29% ALTRES
CARACTERISTIQUES PERSONALS. Cal destacar que cap de les persones LGTBI refereix

haver patit cap tipus de discriminacio.

Pel que fa al desenvolupament professional, es valora positivament que cap persona hagi
observat situacions de discriminacié en els processos de promoci6 i assignacio de projectes
relacionades amb la condicié6 LGTBI de les persones candidates. Tot i aixi, s’observa que
un petit percentatge de persones, que no s’identifica amb el col-lectiu LGTBI, opina que el
génere o l'orientacié sexual ha limitat o limita les oportunitats laborals a la fundacié i valora
que l'organitzacié no és un entorn segur on poder parlar obertament de la condicié LGTBI.
A més a més, algunes persones opinen que és millor ocultar la pertinenga al col-lectiu en
una entrevista de feina, percentatge que incrementa entre les persones LGTBI, fet que

mostra els prejudicis encara existents a I'entorn laboral.




En aquest context, cal destacar que la plantilla mostra un alt grau de conscienciacié en
relacié a la diversitat LGTBI i una part d’aquesta afirma que les persones escullen oportunitat
laborals segons les politiques de l'organitzacié en aquest ambit, percentatge que també
incrementa entre les persones que formen part del col-lectiu. Alhora, la gran majoria valora
gue Teatre Lliure té un alt grau d’apertura i suport envers les persones LGTBI i algunes
persones destaquen el canvi positiu a la fundacio en relacié a aquesta tematica. Mostra
d’'aixo és el fet que la majoria identifiquen a persones LGTBI que han parlat obertament de
la seva orientacié sexual o identitat de génere, fet que reafirma que es tracta d’'un entorn

segur per a totes les persones.

Finalment, cal fer émfasi que la majoria de les persones que han respost el giiestionari
neguen haver rebut formacié especifica sobre diversitat LGTBI. Remarcar que una part de
la plantilla s’ha format de manera autodidacta, percentatge superior entre les persones
LGTBI, fet que mostra el seu interes en la tematica. Per tant, es detecta la conveniéncia de

formar a la totalitat de la plantilla en aquest ambit.

Comunicacid. Llenguatge i imatge.

e Heu sentit comentaris discriminatoris o un s inadequat del llenguatge en el vostre entorn
laboral cap a vosalfres o cap a d’altres persones, per qliestions relacionades amb la

vostra orientacié sexual?

Total persones enquestades
Si k" Mo % NziNc U Total

3 1.1

3
%]

81,48 2 741 27

Persones del col-lectiu LGTBI

Si %o No %o Ns/Nc %o Total

0 0,00 7 100,00 0 0.00

=

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

S0 % No Ya MNs/Nc % Total

3 15,00 15 75,00 2 10,00 20



A la pregunta, “Heu sentit comentaris discriminatoris o un Us inadequat del llenguatge en el vostre

entorn laboral ca a vosaltres o cap a d’altres persones, per qliestions relacionades amb la vostra
orientacié sexual?”, el 81,48% diu que NO, I'11,11% refereix que Si i el 7,41% NS/NC. Convé
destacar que totes les persones LGTBI responen negativament a aquesta questio.

e Silaresposta és afirmativa, han estat aquests comentaris verbalitzats per una persona

amb una posici6 de lideratge o de direccié de la fundacié?

Total persones enquestades

Si Ya Mo % Ns/Mc U

1 33,33 2 66,67 ] 0,00
Persones del col-lectiu LGTBI

i % No % Nz/Nc %

0 0.00 0 0.00 0 0.00

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

5i % No % Ns/Nc %o

1 33.33 2 i

=i

0 0,00

=
[=}]

Total

Total

Total

A la pregunta, “Si la resposta és afirmativa, han estat aquests comentaris verbalitzats per una

persona amb una posicié de lideratge o de direccié de la fundaci6?”, el 66,67% refereix que NO

i el 33,33% diu que Si.



e La vostra fundacié compta amb cap programa de diversitat i inclusié dirigit a dones,
persones LGTBI, persones amb capacitats diverses o discapacitat, persones d’altres

nacionalitats, etc.? Podeu senyalar més d’una resposta.

Total persones enquestades

# %
Dones 7 1458
Persones LGTEI 6 12,50
Persones amb capacitats diverses o discapacitat 10 20,83
Persones de diferenis &inies o origens 6 1250
Edat 1 2,08
Allres 4 B33
Mo 5 10,42
MsMe 9 1875
Total 45
Persones del col-lectiu LGTBI
# %
Dones 3 1875
Persones LGTEI 3 1875
Persones amb capacitats diverses o discapacitat 4 2500
Persones de diferenis &fnies o orfigens 2 1250
Edat 1 625
Alires 1 6,25
Mo 1 625
MsMe 1 B25

Tatal 16



Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

# %

Dones 4 1250
Persones LGTEI 3 8935
Persones amb capacitats diverses o discapacitat 6 1875
Persones de diferenis &inies o origens 4 12,50
Edat 0 0,00
Alires 3 938
Mo 4 1250
MsMe g 2500
Total 32

A la pregunta, “La vostra fundacié6 compta amb cap programa de diversitat i inclusié dirigit a
dones, persones LGTBI, persones amb capacitats diverses o discapacitat, persones d’altres
nacionalitats, etc.? Podeu senyalar més d’'una resposta.”, el 18,75% NS/NC i el 10,42% indica
que NO. De les persones que responen afirmativament, el 20,83% assenyala programes dirigits
a PERSONES AMB CAPACITATS DIVERSES; el 14,58% DONES; el 12,50% PERSONES
LGTBIi PERSONES DE DIFERENTS ETNIES O ORIGENS: el 2,08% EDAT: i el 8,33% ALTRES

programes.

e La vostra fundacio disposa d’un grup de suport per al col-lectiu LGTBI?

Total persones enquestades
Si % MNo Ya Ns/Nc % Total

1 3,70 17 62,96 9 3333 xr

Persones del col-lectiu LGTBI

Si %o No Yo Ns/Nc Yo Total

==

1 14.25 6 85,71 0 0,00

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
Si £ No % Ms/Nc % Total

0 0,00 11 35,00 o 43.00 20



A la pregunta, “La vostra fundaci6é disposa d’un grup de suport per al col-lectiu LGTBI?”, el
62,96% indica que NO, el 33,33% NS/NC i el 3,70% respon que Si, percentatge que correspon

a una persona que s’identifica amb el col-lectiu LGTBI.

e Penseu que és important que es desenvolupin estudis sobre les persones LGTBI a

I'ambit laboral i que la fundacié els pugui compartir amb la plantilla?

Total persones enquestades
Si % Mo % Mo ho sé % Total

17 62,96 2 741 i 2963 pr

Persones del col-lectiu LGTBI
Si % Mo % Mo ho sé % Total

L 85,71 0 0.00 1 14.29 7

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
i % Mo % Mo ho sé % Total

1 33,00 2 10,00 Fi 33,00 20

A la pregunta, “Penseu que és important que es desenvolupin estudis sobre les persones LGTBI
a 'ambit laboral i que la fundacio els pugui compartir amb la plantilla?”, el 62,96% opina que S,
el 29,63% NO HO SE i el 7,41% valora que NO. Val a dir que el percentatge de respostes
afirmatives incrementa fins al 85,71% entre les persones LGTBI i cap

d’aquestes respon negativament.

e Creieu que la fundacié ha de desenvolupar actuacions i aplicar mesures perqué les
persones LGTBI se sentin respectades i en un entorn segur, tot eliminant qualsevol tipus

de discriminacié?

Total persones enquestades
Si % No %G No ho sé % Total

17 62 96 7 2593 3 11,11 27



Persones del col-lectiu LGTBI

=

5i Y Mo £ Mo ho sé % Total

3 71,43 2 28,57 0 0.00 7

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
Si %a Mo % No ho sé Y Total

12 &0.00 3 25,00 3 15,00 20

A la pregunta, “Creieu que la fundacié ha de desenvolupar actuacions i aplicar mesures perquée

les persones LGTBI se sentin respectades i en un entorn segur, tot eliminant qualsevol tipus de
discriminaci6?”, el 62,96% opina que Si, el 25,93% refereix que NO i I'11,11% NO HO SE. Convé

destacar que el percentatge de respostes afirmatives incrementa entre les persones LGTBI fins

al 71,43%, malgrat també ho fan les respostes negatives.

En relacio a I'is del llenguatge, la majoria de les persones enquestades nega haver escoltat
comentaris discriminatoris cap a altres persones de la plantilla per questions relacionades
amb l'orientacié sexual. No obstant, cal dir que I'11,11% afirma haver escoltat un Us
inadequat del llenguatge per aquest motiu, corresponent el 33,33% d’aquest a persones que

ocupen alts carrecs o llocs de direcci6.

Pel que fa als programes de diversitat i inclusié, tot i que algunes de les persones
enquestades desconeix la seva existéncia, destaca la gran varietat de programes que la
plantilla identifica, incloent aquells destinats a les persones LGTBI. Aquest fet evidencia
I'actitud proactiva de Teatre Lliure per tal d’assegurar la igualtat real i efectiva de totes les
persones que en formen part. En aquest sentit, cal tenir en compte que un percentatge
representatiu considera important que es desenvolupin estudis sobre les persones LGTBI a
I'ambit laboral i s’apliquin mesures per a que les persones que formen part del col-lectiu
puguin sentir-se segures, percentatges més elevats entre les persones LGTBI, fet que

evidencia la conscienciacio del personal sobre la necessitat de treballar en aquest ambit.




Riscos laborals. Especial atencio als riscos psicosocials.
e Considereu que les persones LGTBI es poden trobar a la vostra fundacié amb alguna de
les situacions segients? (podeu seleccionar diverses respostes si son diversos els casos

que coneixeu).

Total persones enquestades

¥ oW
Discriminacio pel fet de formar part del col-lectiu LGTEI 0 0,00
Ser visles com a persones malaltes 0 0,00
Assetjament per part de companys o companyes pel fet de formar part del o 0.00
col-lectiu LGTEBI
Dizcriminacio en I'0s del llenguatge inclusiu 6 25,00
Mo es produiria cap mena de discriminacio 1250,00
Mo ho s& 6 25,00
Total 24

Persones del col-lectiu LGTBI

F T
Dizcriminacio pel fet de formar part del col-lectiu LGTEI 0 0,00
Ser vistes com a persones malaltes 0 0,00
Assetjament per part de companys o companyes pel fet de formar pari del 0 0.00
col-lectiv LGTBI
Dizcriminacio en I'0s del llenguatge inclusiu 116,67
Mo es produiria cap mena de discriminacio 466,67
Mo ho s& 116,67

Taotal 6



Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

Dizcriminacio pel fet de formar part del col-lectiu LGTEI

Ser vistes com a persones malaltes

As=efjament per part de companys o companyes pel fet de formar pari del

col-lectiu LGTEBI

Dizcriminacio en I'0s del llenguatge inclusiu
Mo es produiria cap mena de discriminacio
Mo ho sé

Taotal

A la pregunta, “Considereu que les persones LGTBI es poden trobar a la vostra fundacié amb
alguna de les situacions segiients? (podeu seleccionar diverses respostes si son diversos els
casos que coneixeu).”, el 50,00% refereix que NO ES PRODUIRIA CAP MENA DE
DISCRIMINACIO i el 25,00% NO HO SE o DISCRIMINACIO EN L'US DEL LLENGUATGE

INCLUSIU. Cal destacar que de les 6 persones que escullen aquesta Ultima opcié només una

forma part del col-lectiu LGTBI.

e Creieu que la vostra organitzaci6 combat eficagment els possibles prejudicis i la

intolerancia envers les persones LGTBI?

Total persones enquestades

i
Si, perd no tant com caldria
Mo

Taotal

17

24

0 0,00

0 0,00

0 0,00

3 27,78

3 44,44

13



Persones del col-lectiu LGTBI

= Yo
S 5 83,33
Si, perd no tant com caldria 1 16.67
Mo 1] 0,00
Total &

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

# %a
Si 12 66,67
Si, perd no tant com caldria 5 27.78
Mo 1 5,56
Total 18

A la pregunta, “Creieu que la vostra organitzacié combat eficagment els possibles prejudicis i la
intolerancia envers les persones LGTBI?”, el 70,83% opina que Si, el 25,00% indica que S,
PERO NO TANT COM CALDRIA i el 4,17% refereix que NO. Assenyalar que les respostes
afirmatives incrementen entre les persones que s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI i ninguna

d’aquestes opina que no.

e Heu viscut o presenciat a la fundacié cap situacié de discriminacio envers les persones
LGTBI?

Total persones enquestades

I Y
S0, en primera persona 0 0,00
Si, com a testimoni d'una situacio de violéncia vers una alira persona 1 417
Mo 23 95353

Taotal 24



Persones del col-lectiu LGTBI

Si, en primera persona
Si, com a testimoni d'una situacia de violéncia vers una alira persona
Mo

Total

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

Si, en primera persona
Si, com a testimoni d'una situacio de violéncia vers una alira persona
Mo

Tatal

0 000

0 000

6 100,00

1

0 0,00

1 556

17 94,44

18

A la pregunta, “Heu viscut o presenciat a la fundacié cap situacié de discriminacié envers les

persones LGTBI?”, el 95,83% respon que NO i una persona que no s’identifica amb el col-lectiu
LGTBI assegura que Si, COM A TESTIMONI D’'UNA SITUACIO VERS UNA ALTRA PERSONA.

e En cas afirmatiu, quan fou la darrera vegada que va passar-vos?

Total persones enquestades

Fa més de 5 anys

Faentrs 2i 5 anys

Fa menys de 2 anys

Recentment (en els darrers & mesos)

Total

%o

0.00

0.00

100,00

0.00



Persones del col-lectiu LGTBI

# %
Fa més de 5 anys 0 0,00
Faentrs 2i 5 anys 0 000
Fa menys de 2 anys 0 0,00
Recentment (en els darrers & mesos) 0 0,00
Total 0

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
# %a

Fa més de 5 anys 0 0,00
Faentrs 2i 5 anys 0 0,00
Fa menys de 2 anys | 100,00
Recentment (en els darrers & mesos) 0 0,00

Total 1

A la pregunta, “En cas afirmatiu, quan fou la darrera vegada que va passar-vos?”, la persona
testimoni de la situacio refereix que FA MENYS DE 2 ANYS.

e Quin tipus de discriminacié vau patir o observar?

Total persones enquestades

# %
Vinlgéncia verbal (insults, burles, amenaces.. ) 0 0,00
Dificultats d'acceptacio 0 0.00
Llenguatge discriminaton 1 10000
Violéncia fizica 0 0,00
Violéncia sexual 0 0,00
Allres 0 0.00

Taotal 1



Persones del col-lectiu LGTBI

# %
Vinlgéncia verbal (insults, burles, amenaces. ) 0 0,00
Dificultats d'acceptacio 0 0,00
Llenguatge discriminaton 0 0,00
Violéncia fisica 0 0,00
Viol&éncia sexual 0 0,00
Altres 0 0,00
Total 0

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
# %

Violéncia verbal (insults, burles, amenaces..) 0 0.00
Dificultats d'acceptacio 0 0,00
Llenguatge discriminator 1 100,00
Violéncia fizica 0 0,00
Violéncia sexual 0 000
Allres 0 0.00

Tatal 1

A la pregunta, “Quin tipus de discriminacié vau patir o observar?”, especifica tractar-se d’'un Us
del LLENGUATGE DISCRIMINATORI.

e Teniu noticia a la fundacié de cap persona trans que hagi dut a terme o estigui en procés
de transicié (passos o transformacions que una persona travessa quan decideix viure
amb un génere diferent del que se li va assignar en néixer: canvis en la forma de vestir,

tractaments medics amb hormones o cirurgies, etc.)?

Total persones enquestades
Si Y Mo % Mo ho sé % Total

23 95,83 0 0.00 1 417 24



Persones del col-lectiu LGTBI
Si U Mo Fa Mo ho sé

Lo 100,00 0 0,00 0

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

51 % Mo Y No ho sé

17 94 44 0 0.00 1

0.00

3.36

Taotal

Total

18

A la pregunta, “Teniu noticia a la fundacio de cap persona trans que hagi dut a terme o estigui
en procés de transicié?”, el 95,83% respon que Si i el 4,17% NO HO SE, percentatge que

correspon a una persona que no forma part del col-lectiu LGTBI.

e Creieu que la fundacié hauria de donar suport perque les persones en procés de transicio

de génere puguin assistir a les consultes mediques?

Total persones enquestades

51 % Mo % Mo ho sé

22 91 67 1 417 1
Persones del col-lectiu LGTBI

Si % Mo % Mo ho sé

6 100,00 0 0,00 0

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
Si Ua Mo % Mo ho sé

16 88,89 1 3.56 1

5.56

Total

24

Tatal

Total

18

A la pregunta, “Creieu que la fundacié hauria de donar suport perque les persones en procés de

transicio de génere puguin assistir a les consultes mediques?”, el 91,67% opina que Siiel 4,17%

indica que NO o que NO HO SE. Convé destacar que totes les persones que s’identifiquen amb

el col-lectiu LGTBI responen afirmativament.



En primer lloc, es valora molt positivament que la gran majoria de les persones enquestades
no refereixen situacions de discriminacio cap a persones LGTBI a 'organitzacié. No obstant,
hi ha una persona que afirma haver presenciat aquest tipus de situacioé fa menys de 2 anys

i especifica tractar-se d’un Us del llenguatge discriminatori.

En la mateixa linia, tot i que la gran majoria de les persones enquestades opina que les
persones LGTBI no es trobarien amb cap tipus de discriminacié a Teatre Lliure, un
percentatge petit considera que potser es podrien viure situacions de discriminacio
relacionades amb un Us no inclusiu del llenguatge. Malgrat tot, la majoria afirma que la
fundacié combat eficagment els prejudicis cap a les persones LGTBI, tot i fer especial incis

amb la necessitat de seguir treballant en aquest ambit.

També és important remarcar la diversitat existent a 'organitzacié i la conscienciacio de la
plantilla en relacié a la necessitat d’aplicar mesures especifiques par a les persones LGTBI
que aixi ho requereixin. Un clar exemple és que la majoria de persones enquestades afirma
que l'entitat ha de proporcionar suport a les persones trans que es trobin en el procés de
transicio, percentatge que incrementa al 100,00% entre les persones LGTBI. Aquest fet
denota que es tracta d’'una plantilla molt empatica i oberta davant les necessitats

especifiques que poden sorgir en relacié al col-lectiu LGTBI a 'ambit laboral.




Prevencioé de I'assetjament.

e En el cas hipotétic de ser victima d’una situacioé de discriminacié per ésser una persona

LGTBI a la vostra fundacio, quines mesures prendrieu?

Total persones enquestades

¥ oW
Mo faria res, &s millor callar per les possibles conseqiéncies 0 0,00
Mo faria res perqué crec que no &5 prendrisn les mesures adequades des 1 417
de l'empresa
Mo faria res per por a exposar la meva situacio personal 0 0,00
Mo sabria qué fer 2 833
Intervindria al moment mateix per tal dintentar aturar la situacio de 53333
discriminacio '
Ho comunicara a les persones competents de 'empresa 11 45,83
Prendria les mesures legals pertinents 1 417
Altres 1 417
Total 24

Persones del col-lectiu LGTBI

%
Mo faria res, s millor callar per les possibles consequéncies 0 0,00
Mo faria res perqué crec que no &5 prendrisn les mesures adequades des 0 0.00
de l'empresa
Mo faria res per por a exposar la meva situacio personal 0 0,00
Mo sabria queé fer 0 0,00
Intervindria al moment mateix per tal dintentar aturar la situacio de 18667
discriminacio '
Ho comunicara a les persones competents de 'empresa 116,67
Prendria les mesures legals pertinenis 116,67
Altres 0 0,00

Tatal 6




Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

I

Mo faria res, &s millor callar per les possibles conseqiéncies 0 0,00
Mo faria res perqué crec que no &5 prendrien les mesures adequades des 1 556
de l'empresa

Mo faria res per por a exposar |a meva situacio personal 0 0,00
Mo sabria que fer 2 1M
Intervindria al moment mateix per tal dintentar aturar la situacio da 43799
discriminacio

Ho comunicana a les persones compeienis de 'empresa 1055,56
Prendria les mesures legals pertinents 0 0,00
Allres 1 556
Total 18

A la pregunta, “En el cas hipotétic de ser victima d’'una situacioé de discriminacioé per ésser una
persona LGTBI a la vostra fundacio, quines mesures prendrieu?”, el 45,83% refereix que HO
COMUNICARIA A LES PERSONES COMPETENTS; el 33,33% INTEVINDRIA AL MOMENT
MATEIX PER TAL D’'INTENTAR ATURAR LA SITUACIO DE DISCRIMINACIO: el 8,33% NO
SABRIA QUE FER; i el 4,17% NO FARIA RES PERQUE CREC QUE NO ES PRENDRIEN LES
MESURES ADEQUADES DES DE LA FUNDACIO, PRENDRIA LES MESURES LEGALS
PERTINENTS o ALTRES. Destacar que les persones que responen que no farien res formen
part del col-lectiu LGTBI.



e En elcas hipotétic de presenciar una situacié de discriminacié envers una persona LGTBI

a la fundacid, quines mesures prendrieu?

Total persones enquestades

# %

Mo faria res, aixd €3 cosa de qui la pateix 0 0,00
Mo faria res, s millor callar per les possibles consequéncies 0 0,00
Mo sabria qué fer 0 0,00
Intervindria .?I maoment mateix per tal dintentar aturar la situacio de 1250.00
discriminacio

Ho comunicana a les persones compeienis de 'empresa 1041,67
Prendria les mesures legals pertinents . 0 0,00
Altres 2 833
Total 24

Persones del col-lectiu LGTBI
B %

Mo faria res, aixo s cosa de qui la pateix 0 0,00
Mo faria res, &= millor callar per les possibles conseqléncies 0 0,00
Mo sabria qué fer 0 0,00
Intervindria ?I moment mateix per tal dintentar aturar la situacio de 466,67
discriminacio

Ho comunicana a les persones competenis de 'empresa 116,67
Prendria les mesures legals pertinenis .[I 0,00
Altres 116,67

Tatal 6



Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

# %

Mo faria res, aixd s cosa de qui la pateix 0 0,00
Mo faria res, s millor callar per les possibles consequéncies 0 0,00
Mo sabria que fer 0 0,00
Intervindria a:il maoment mateix per tal dintentar aturar 1a situacio de 3 44.44
discriminacia

Ho comunicana a les persones compeienis de 'empresa 9 50,00
Prendria les mesures legals pertinenis 0 0,00
Alires 1 556
Total 18

A la pregunta, “En el cas hipotétic de presenciar una situacio de discriminacié envers una persona
LGTBI a la fundacié, quines mesures prendrieu?”, el 50,00% INTERVINDRIA AL MOMENT
MATEIX PER TAL D’'INTENTAR ATURAR LA SITUACIO DE DISCRIMINACIO; el 41,67% HO
COMUNICARIA A LES PERSONES COMPETENTS; i el 8,33% ALTRES. Convé assenyalar que
entre les persones LGTBI, només el 16,67% refereix que ho comunicaria a les persones

competent i la majoria diuen que intervindrien al moment per intentar aturar la situacio.

e En el cas hipotétic de presenciar o vivenciar una situacié de discriminacié cap a una

persona LGTBI a la fundacié, sabrieu a qui comunicar-ho dins de la seva organitzacié?

Total persones enquestades

Si % Mo % Total

22 91,67 2 8.33 24

Persones del col-lectiu LGTBI
Si Y No % Total

G 100,00 0 0,00

(=51

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
Si % Mo % Total

15 58,89 2 nn 18



A la pregunta, “En el cas hipotétic de presenciar o vivenciar una situacié de discriminacio cap a
una persona LGTBI a la fundacio, sabrieu a qui comunicar-ho dins de la seva organitzacié?”, el
91,67% respon que Si i el 8,33% que NO. Val a dir que totes les persones que s’identifiquen amb

el col-lectiu LGTBI responen afirmativament.

e En el cas real d’haver comunicat una situacio de discriminacié cap a una persona LGTBI

a la vostra organitzacié, quines mesures va prendre la fundaci6?

Total persones enquestades

# %
Mesures sancionadores cap a la persona agressora 0 0,00
Mesures sancienadores cap a la victima 0 0,00
Mo va fer res 1 417
Mo s'ha donat el cas 20 83,33
Altres 3 1230
Total 24

Persones del col-lectiu LGTBI

= %
Mesures sancionadores cap a la persona agressora 0 000
Mesures sancionadores cap ala victima 0 000
Mo va fer res 0 000
Mo s'ha donat el cas G 100,00
Alires 0 000

Taotal 6



Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

# %
Mesures sancionadores cap a la persona agressora 0 0,00
Mesures sancionadores cap ala victima 0 0,00
Mo va fer res 1 356
Mo s'ha donat el cas 14 7778
Altres 3 16,67
Total 18

A la pregunta, “En el cas real d’haver comunicat una situacio de discriminaci6 cap a una persona
LGTBI a la vostra organitzacio, quines mesures va prendre la fundacié?”, el 83,33% diuen que
NO S’HA DONAT EL CAS, el 4,17% assenyala que NO VA FER RES i el 12,50% escull ALTRES.

Totes les persones LGTBI indiquen que no s’ha donat el cas.

e En el cas hipotétic de formar part del col-lectiu LGTBI, creieu que parlarieu obertament

sobre aquest tema amb els companys i companyes de feina?

Total persones enquestades

8 %
Si, és clar 13 5417
Si, perd només amb les persones de confianca 6 25,00
Mo, és un fema que pertany a la meva intimitat 3 1250
Mo, per por a l2s represalies 0 0,00
Altres 2 833

Taotal 24



Persones del col-lectiu LGTBI

Si, és clar

Si, perd només amb les persones de confianca
Mo, &3 un tema que pertany a la meva intimitat
Mo, per por a les represalies

Alires

Total

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

2, ez clar

Si, perd nomes amb les persones de confianca
Mo, és un fema que pertany a la meva intimitat
Mo, per por a l2s represalies

Alires

Taotal

-]

%]

18

83.33

16.67

0.00

0.00

0.00

44,44

2773

=l

0,00

11,11

A la pregunta, “En el cas hipotétic de formar part del col-lectiu LGTBI, creieu que parlarieu

obertament sobre aquest tema amb els companys i companyes de feina?”, el 54,17% indica que
Si, ES CLAR,; el 25,00% refereix que Si, PERO NOMES AMB LES PERSONES DE CONFIANCA,;
el 12,50% respon que NO, ES UN TEMA QUE PERTANY A LA MEVA INTIMITAT; i el 8,33%

ALTRES. Convé subratllar que totes les persones LGTBI responen afirmativament.



e Creieu que la fundacio6 respon adequadament a les necessitats de seguretat i respecte

de les persones LGTBI?

Total persones enquestades

Si, definitivament
=i, malgrat gue ha de continuar treballant-hi
Mo, de cap de les maneres

Tatal

Persones del col-lectiu LGTBI

Si, definitivament
21, malgrat que ha de continuar freballant-hi
Mo, de cap de les maneres

Total

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

Si, definitivament
Si, malgrat que ha de continuar freballant-hi
Mo, de cap de les maneres

Total

10

14

24

18

4167

3833

0.00

33,33

33,33

6667

0.00

A la pregunta, “Creieu que la fundacio respon adequadament a les necessitats de seguretat i
respecte de les persones LGTBI?”, el 58,33% opina que Si, MALGRAT QUE HA DE
CONTINUAR TREBALLANT-HI i el 41,67% refereix que Si, DEFINITIVAMENT, percentatge que

incrementa al 66,67% entre les persones LGTBI.



e Sabeu si la vostra organitzacié disposa d’'un protocol contra I'assetjament LGTBI a

I'entorn laboral?

Total persones enquestades

# %
Si, m'hem estat informats adientment G 23,00
Crec que si, perd no hi he accedit mai 2 833
Mo en disposa G 23,00
Mo ho z& 10 4167
Total 24

Persones del col-lectiu LGTBI

# b

Si, n'hem estat informats adientment 1 16,67
Crec que =i, perd no hi he accedit mai 0 0,00
Mo en disposa 3 50,00
Mo ho sé 2 3333
Total i

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

# %

Si, n'hem estat informats adientment 3 27,78
Crec que si, perd no hi he accedit mai 2 11,11
Mo en disposa 3 16,67
Mo ho sé 2 44 44
Total 18

A la pregunta, “Sabeu si la vostra organitzaci6 disposa d’un protocol contra I'assetjament LGTBI
a l'entorn laboral?”, el 41,67% diu que NO HO SE; el 25,00% indica que Si, NHEM ESTAT
INFORMATS ADIENTMENT o NO EN DISPOSA,; i el 8,33% refereix que CREC QUE Si, PERO
NO HI HE ACCEDIT MAL.



La majoria de les persones enquestades afirma que, en cas de vivenciar u observar una
situacié de discriminacié per l'orientacié sexual o identitat de genero a I'entitat, o bé ho
comunicarien a les persones de referéncia, o bé intervindrien al moment per intentar aturar-
ho. En aquest sentit, es valora positivament que la majoria de la plantilla disposa de la
informacié necessaria sobre com actuar en aquestes situacions. Tot i aixi, un petit
percentatge desconeix que hauria de fer, fet que denota la necessitat de seguir treballant en
la difusié dels canals de denlncia i les persones de referéncia a qui comunicar els fets.
Malgrat tot, es valora positivament que totes les persones LGTBI afirmen conéixer a qui

comunicar aquest tipus de situacions.

En general, les persones enquestades valoren que la fundacié respon adequadament a les
necessitats de seguretat de les persones LGTBI, tot i que la majoria remarca la necessitat
de continuar treballant-hi. Destacar que una persona exposa que davant una denuncia
relacionada amb aquesta tematica, la fundacio no va fer-hi res, fet que mostra la necessitat

de revisar el procediment de resposta a les denuncies d’assetjament.

Aixi, tot i que la majoria de persones asseguren que parlarien obertament de la seva condicié
LGTBI a Teatre Lliure al considerar-ho un espai segur, moltes d’elles incideixen en la
voluntat de seguir treballant en aquest ambit per tal d’eliminar tot tipus de discriminacié cap

a les persones LGTBI a la fundacio.

Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

e Sabeu sila fundacio disposa de permisos especifics per al col-lectiu LGTBI?

Total persones enquestades
S % Mo en dizsposa % Mo ho sé Ya Total

0 0,00 9 39,13 14 &0.87 23

Persones del col-lectiu LGTBI
S % Mo en disposa % Mo ho seé % Total

0 0,00 4 66,67 2 3333 G



Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI
Si % No en disposa % Mo ho sé Ya Total

0 000 3 2841 12 70,59 17

A la pregunta, “Sabeu si la fundacié disposa de permisos especifics per al col-lectiu LGTBI?”, el
60,87% refereix que NO HO SE i el 39,13% diu que NO EN DISPOSA. En el cas de les persones
LGTBI els percentatges s'inverteixen i el 66,67% respon que no en disposa i el 33,33% que no

ho sé.

e Heu sol-licitat cap permis especific destinat al col-lectiu LGTBI?

Total persones enquestades
Si kS No Ua Mo ho sé U Total

0 0,00 21 91,30 2 &70 23

Persones del col-lectiu LGTBI
S % Mo % Mo ho sé o Total

0 0.00 i 100,00 0 0.00 Li

Persones que no s’identifiquen amb el col-lectiu LGTBI

Si % No kS Mo ho sé % Total

0 0,00 15 38,24 2 11,76 17

A la pregunta, “Heu sol-licitat cap permis especific destinat al col-lectiu LGTBI?”, el 91,30%
refereix que NO i el 8,70% NO HO SE.

La majoria de les persones enquestades desconeixen si la fundacié disposa de permisos
especifics per al col-lectiu LGTBI i tampoc ha sollicitat permisos d’aquestes

caracteristiques.




8.2. Analisi qualitativa

A I'ambit laboral es despleguen politiques i practiques de RH que afavoreixen la diversitat i
inclusié durant els processos de reclutament, seleccié i contractacié, desenvolupament
professional (formacié del personal, promocié interna, etc.) i altres aspectes, com I'Us del

llenguatge i la comunicacio, la salut i els riscos laborals o la conciliacio i la corresponsabilitat.

Les organitzacions que potencien la diversitat promouen una cultura corporativa inclusiva,
basada en el respecte a les persones; possibiliten I'atraccid i la fidelitzacio del talent, i afavoreixen

la creativitat i la innovacio, millorant de retruc 'ambient laboral.

8.2.1. Desenvolupament

8.2.1.1. Reclutament i selecci6 de personal

Tot procés de seleccid de personal ha de fonamentar-se en politiques inclusives que garanteixin
I'objectivitat, la igualtat real d'oportunitats i la no-discriminaci6 de qualsevol persona,
independentment de les seves condicions individuals concretes. Nombrosos estudis indiquen
gue les persones LGTBI poden trobar dificultats per accedir a una organitzacié per biaixos i

estereotips vinculats a la seva orientacié sexual o identitat de génere.

La seleccio s'ha de caracteritzar per la igualtat en totes les fases del procés, per la formacio del
personal técnic en igualtat i diversitat, per l'avaluacié de les candidatures sobre la base de la
seva experiéncia, els seus coneixements i les seves habilitats (en cap cas en questions

personals) i per I'is d'un llenguatge inclusiu.




Tal com esmenta la Llei 4/2023 a l'article 16.1, el fet de sol-licitar dades de caracter personal en
els processos de seleccié o establir condicions que constitueixin discriminacions per a l'accés a
l'ocupaci6é per motius de sexe, origen, raca o etnia, orientacio i identitat sexual, expressié de
geénere, caracteristiques sexuals, entre d'altres, suposa una discriminacié per a les persones.

Aixi, s’ha de respectar la intimitat de les persones i la confidencialitat de les dades.

Des de Teatre Lliure es promou l'existencia de processos de seleccié lliures de prejudicis i
discriminacions des d'una perspectiva de genere. Aixi, malgrat la manca de processos de
contractacio formals, la fundacio té especial cura en la utilitzacié d’un llenguatge inclusiu i en no
discriminar a les persones candidates per cap tipus de circumstancia personal. En el cas de
contractacio artistica, I'entitat disposa d’'un sistema de presentacié de candidatures molt curés
amb el col-lectiu LGTBI.

De manera genérica, els criteris de seleccio utilitzats sén de caracter objectiu, allunyant-se de
qualsevol tipus de biaix per raé d’orientacio sexual i/o identitat de génere. L’aspecte principal que
es valora en els processos de selecci6 és disposar de I'experiéncia necessaria per desenvolupar
les tasques associades al lloc de treball, el qual s’avalua a través d’una entrevista personal, la

historia professional i, eventualment, proves psicotecniques.

Les fonts de reclutament externes que se solen utilitzar, com les consultories especialitzades per
a llocs destinats a col.lectius amb capacitats multiples, els centres de formacio o la propia borsa
de treball a través de la pagina web de I'entitat, tampoc exclouen a les persones LGTBI en els

processos de seleccid.

Val a dir que Teatre Lliure compta amb experiéncia en entrevistes laborals a persones trans i el
departament de Recursos Humans disposa de les eines necessaries per afrontar aquest tipus de
situacié sense exercir cap tipus de discriminacio directa o indirecta. Un bon exemple és I'Us del
nom sentit i els pronoms que refereix la persona candidata al llarg de tota I'entrevista personal,

evitant aixi qualsevol discriminacié cap a les persones trans.

Finalment, es conclou que, tot i que Teatre Lliure no disposa de politiques concretes de gestioé
de la diversitat i la igualtat per les persones LGTBI, en els processos de seleccid no es detecta
cap tipus de discriminacié per raé d’orientacio sexual o identitat de génere. Altrament, es valora
la necessitat d’estandarditzar aquests processos per poder detectar i eliminar possibles biaixos

inconscients al llarg de tot el procés de reclutament.



8.2.1.2. Formacio del personal

La formacié és un aspecte essencial per al creixement i I'exit de les entitats, aixi com per al
desenvolupament de les persones treballadores. Va més enlla de proporcionar a la plantilla les
habilitats i els coneixements técnics necessaris per dur a terme les seves tasques de manera
eficient. També tracta de potenciar-ne el creixement personal i professional, cosa que alhora

contribueix a incrementar-ne la satisfaccio laboral i el compromis amb I'entitat.

En aquest context, 'ambit laboral té un paper fonamental en la promocié de la diversitat LGTBI i
la lluita contra la discriminacié per motius d’orientacid i identitat sexual. En implementar accions
formatives i programes de sensibilitzacié al voltant de la diversitat LGTBI, es facilita la creacio
d’un entorn de treball inclusiu i respectuds. Aixd no beneficia només les persones LGTBI, sin6
que també millora la cultura organitzativa en conjunt, ja que promou el respecte, la tolerancia i

I'equitat.

Anualment Teatre Lliure realitza formacions sobre el Pla d’lgualtat per tal d’eliminar qualsevol
tipus de discriminacié en aquest ambit. Tot i aixi, fins al moment no ha impartit formacié sobre la
diversitat del col-lectiu LGTBI. Malgrat tot, la fundacié6 mostra el seu compromis amb la
sensibilitzacio del personal i valora la necessitat d'impartir formacions obligatories en relacié a

aguesta tematica dirigida a tota la plantilla.

Per tot I'exposat, es valora positivament I'actitud proactiva de la fundacié en la implementacié de
politiques inclusives i la seva voluntat de formar a la plantilla amb I'objectiu d’'incrementar
'impacte de les mateixes i incorporar-les al dia a dia de la fundacié. En conseqiiéncia, es valora
la necessitat de formar de manera especifica a tot el personal en aquest ambit per tal de detectar
i eliminar qualsevol tipus de discriminacié per raé d’orientacio sexual i/o identitat de génere en la

quotidianitat de I'organitzacio.



8.2.1.3. Promocio del personal

La promoci6 del personal té com a finalitat aprofitar el talent i el potencial de les persones
treballadores i reconéixer-ne les virtuts. En proporcionar oportunitats de promocié internes
equitatives, la fundaci6 demostra el compromis amb la igualtat i construeix una cultura

organitzacional més inclusiva i respectuosa.

Tal com menciona la legislacié espanyola, acomiadar, impedir lI'ascens o fer qualsevol altra
modificacié que empitjori les condicions de treball d'una persona per raé de raca, sexe, génere,
identitat sexual o haver fet visible el procés de transicid en cas de les persones trans suposa una

clara vulneracioé de drets.

A Teatre Lliure es prioritza la promocié interna de la plantilla, amb I'objectiu d'oferir oportunitats
de desenvolupament i carrera professional, duent a terme processos inclusius i lliures de
qualsevol barrera o obstacle per qliestions personals, com ara la identitat o I'orientacié sexual de

la persona.

Malgrat els processos d’avaluacié en els casos de promocid interna no disposen d’'un
procediment estandarditzat, aquests es basen en l'experiéncia i trajectoria laboral de les
persones candidates i en cap cas en les seves caracteristiques personals. Val a dir que la
persona que intervé en la decisi6 de les promocions internes és el/la director/a del departament
corresponent, direccié de RRHH, Geréncia i la Direcci6. D’aquesta manera, les persones LGTBI

tenen les mateixes oportunitats de promocio interna que la resta de la plantilla.

Amb tot, no es detecta cap tipus de discriminacié cap a les persones LGTBI en els processos de
promocid6 interna. Tot i aixi, es valora la necessitat d’estandarditzar el procés per tal de detectar

possibles biaixos inconscients i eliminar-los.

8.2.2. Comunicacio, imatge i Us del llenguatge

Dins d’aquest ambit s'estudien i avaluen les estratégies i practiques de comunicacié interna i
externa de la fundacié en matéria d'igualtat d'oportunitats per a les persones LGTBI, aixi com

amb la utilitzacio de llenguatge inclusiu a la documentacié escrita i a la comunicacio oral.



Les organitzacions ofereixen una imatge i un compromis amb la igualtat real revisant la tipologia
de llenguatge que usen, promovent actuacions i/o campanyes al voltant del col-lectiu LGTBI,
representant la diversitat en els materials de marqueting, llocs web i xarxes socials, generant
col-laboracions amb altres entitats, creant canals de comunicacio segurs i confidencials o tenint

cura del tipus d'imatge que s'ofereix, en visibilitzar la inclusié i la diversitat.

A més, una comunicacio interna solida i oberta pot fomentar el sentit d'acceptacio i respecte per

totes les persones, siguin quines siguin les seves condicions individuals concretes.

En el cas de les persones trans, estan en el seu dret de ser tractades i anomenades pel nom,
geénere i pronoms que decideixin, igual que la fundacié té I'obligacié de canviar-li el nom i el sexe

en tot el conjunt de la documentacié interna de I'entitat on s’hi faci referéncia.

Teatre Lliure disposa de diversos canals de comunicacio habituals com el correu electronic, les
reunions o intranet. A més, el personal té I'oportunitat de participar activament en tot el relacionat
amb la fundacié a través de comissions organitzades per tematiques com igualtat o formacia.
Aixi, tot i que des de l'entitat no s’han realitzat campanyes de sensibilitzacié sobre temes
relacionats amb la diversitat del col-lectiu LGTBI, aquesta manté contacte amb associacions que
treballen aquesta tematica (https://www.ahoradonde.org/) i, dins de la programacié cultural,

organitza activitats que aborden la diversitat LGTBI.

Pel que fa a I'tis del llenguatge, Teatre Lliure mostra una bona consciéncia sobre la importancia
d’utilitzar un llenguatge inclusiu per tal d’evitar tot tipus de discriminacié en aquest ambit. En
aquesta linia, els documents corporatius i la pagina web fan un Us generalitzat de férmules
inclusives. Alhora, cal destacar que les persones encarregades de comunicacié disposen de
formacié sobre el llenguatge i la igualtat, fet que facilita I'is generalitzat d'aquest tipus de

llenguatge.

8.2.3. Riscos i salut laboral

La salut laboral es fonamenta en la creacio6 d'entorns de treball amb unes condicions adequades.
Per aixo0, les organitzacions han d'implementar un conjunt de practiques i mesures destinades a

la salut i el benestar de les persones treballadores, tot generant ambients segurs i saludables.

En aquest context, és essencial que les persones empleades puguin dur a terme les seves
activitats amb dignitat i desenvolupin la seva tasca professional amb unes condicions idonies de

salut i seguretat a la feina.


https://www.ahoradonde.org/

8.2.3.1. Riscos psicosocials

La salut laboral es desenvolupa en un ambient de treball optim, a través de condicions de treball

apropiades, on les persones treballadores puguin fer la seva activitat de forma digna.

Segons les dades comentades anteriorment, les persones LGBTI es poden enfrontar a situacions
de discriminacio en I'entorn laboral i al seu lloc de treball per raé de la seva orientacio sexual i la
seva identitat i expressié de génere, la qual cosa pot provocar-ne un gran impacte en la salut

fisica i, sobretot, mental.

Un aspecte a destacar és la LGTBI-fobia: el rebuig, la por, el repudi, el prejudici, el menyspreu o
la discriminacié envers persones que es reconeixen a si mateixes com LGTBI, o envers persones
amb associacié o afinitat a les persones LGTBI, que poden derivar-se d'un acte de discriminacio
concret i puntual (per exemple, termes despectius, bromes, burles o acudits) o d'una situacié

perllongada en el temps.

Algunes e les consequéncies sobre la salut i el benestar sén I'aparicié d'alts nivells d’ansietat i
estrés, tendéncia a la depressio i altres alteracions de l'estat d’anim, indefensid, culpabilitat,

aillament social, baixa autoestima o increment de les taxes d'ideacio suicida.

Es per aix0 que a I'ambit laboral cal tenir en compte els riscos psicosocials a qué es poden
enfrontar les persones treballadores LGTBI als seus llocs de treball. Tot i que I'orientacio sexual
o la identitat i I'expressié de génere de les persones treballadores no suposen un risc psicosocial
en si mateix, les condicions i I'organitzacié del treball on es permeti la discriminacio, l'assetjament
i la violéncia cap al col-lectiu LGTBI si que poden ser un risc per a la salut mental dels i les
treballadors/es.

Teatre Lliure es troba en procés de finalitzacié de I'estudi de riscos psicosocials. Malgrat no s’ha
incorporat la perspectiva LGTBI en aquest estudi, I'organitzacié no detecta riscos psicosocials

per a les persones LGTBI ja que es tracta d’un entorn divers i respectuds.

8.2.3.2. El procés de transicié en I'’entorn laboral

Latransici6 és el procés que una persona emprén per adequar les seves caracteristiques fisiques
i d'expressi6 a la identitat de génere. No obstant aix0, cal destacar que no hi ha una Unica forma
de dur a terme la denominada transici6, sind que cadascuna és individual i Unica per a cada

persona.



En alguns casos, la transicié pot venir acompanyada de processos hormonals o medics, i, per

tant sent necessaria l'adaptacio de la jornada del lloc de treball.

La transicio és, de fet, un procés llarg, en qué la persona que decideixi iniciar-lo necessita un
entorn laboral inclusiu, on hi hagi un respecte cap a la diversitat, aixi com un clima laboral

sensibilitzat amb la matéria per poder fer front a les diferents fases del procés.

Cal destacar que les capacitats i les aptituds d'una persona per desenvolupar amb éxit les seves
funcions al lloc de treball no estan relacionades amb la seva identitat de génere, ni amb la seva
expressio. Per tant, la discriminacié de qualsevol persona pel sol fet de visibilitzar el seu procés

de transicié en suposa una vulneracio dels drets.

Es important donar suport a la decisié de la persona treballadora que decideixi comencar amb el
seu procés de transicié, sostenint-la per garantir que aquest procés sigui com meés facil possible

per a ella en I'entorn de treball.

Durant la trajectoria de Teatre Lliure una persona de la plantilla ha realitzat el procés de transicio
i, per tant, la fundacio té experiéncia al respecte. Durant aquest procés es va mostrar una actitud
respectuosa i oberta, facilitant els permisos necessaris, dins de la gamma de permisos
disponibles, quan va caldre. D’altra banda es pot constatar que es procura respectar la diversitat
dins de la plantilla en detalls com I'is dels banys de dona u home segons preferéncia de la
persona usuaria o I'is de vestimenta sense distincié entre homes i dones. A més a més, cal
destacar que I'entitat treballa per la inclusié laboral de persones LGTBI en situacié de risc o

exclusio, especialment les persones trans, en col-laboracié amb I'entitat “Ahora donde”.

8.2.4. Prevencié de I'’Assetjament

Lamentablement, és una realitat que les persones LGTBI sovint s'enfronten a situacions de
discriminacié en l'ambit laboral. En ocasions, aquestes experiéncies discriminatories poden

esdevenir situacions d'assetjament, i fins i tot, en casos extrems, de maltractament fisic.

Es imperatiu advocar per entorns de treball inclusius i respectuosos que promoguin la diversitat
i la igualtat. Aixd no només és essencial des d'una perspectiva ética, sind que també contribueix
a la salut laboral i al benestar general de totes les persones al lloc de treball, independentment

de la seva orientacié sexual o identitat de génere.

Dos conceptes son clau per abordar les actuacions en I'ambit laboral:



o Mesures per afrontar la discriminacio.

o Actuacions davant 'assetjament.

Teatre Lliure garanteix un entorn laboral segur, on totes les persones treballadores poden
desenvolupar-se de manera lliure i respectuosa. Prova d’aixd és l'abséncia de queixes o
denuncies relacionades amb la diversitat sexual i de génere a I'entitat el darrer any. Es important
destacar que la Fundacié mostra la seva tolerancia zero envers les actituds discriminatories de
qualsevol tipus i disposa d’un Protocol per a la prevencio i 'abordatge de I'assetjament sexual o
per rad de sexe i un altre Protocol per a la prevencid i 'abordatge de I'assetjament psicologic. A
més, anualment, la fundacié realitza una valoracié de I'aplicacié dels protocols d’assetjament i

proposa els canvis pertinents en cas que es valori necessari per tal d’assegurar la seva eficacia.

Tliure

Protocol per a la prevencié

i 'abordatge de I'assetjament sexual
i per rad de sexe

Entrada en vigor
22 de juny de 2020

temporada 19/20 owre testreliiure. cat 1

Paral-lelament, des d'un caire preventiu, Teatre Lliure ofereix sessions de formacié i

sensibilitzacié anuals sobre el Codi &tic i els Protocols mencionats.

El present Pla LGTBI inclou un Protocol especific en casos d’assetjament cap a les persones

LGTBI que també haura de ser accessible per a la totalitat de la plantilla. Alhora, es valora la



necessitat de formar al personal envers I'assetjament per radé d’orientacié sexual i/o identitat de
génere amb l'objectiu d’identificar possibles situacions de discriminacié i donar a conéixer el

procediment de dendncia interna.

Protocol d'actuacio per a la prevencio i

I'atencio de I'assetjament o la violéncia contra
les persones LGTBI a I'empresa

8.2.5. Conciliacio i corresponsabilitat

La relacio6 entre I'ambit de la conciliacié i la corresponsabilitat i les persones LGTBI es vincula a
la importancia de disposar de politiques que respectin les necessitats especifiques d'aquest

col-lectiu.

A tall d’exemple, el Projecte de Llei de Families 2023 té com a objectiu modernitzar la legislacié
per reflectir els canvis a la nostra societat i demografia. Aquesta llei reconeix la diversitat en els
tipus de families, allunyant-se de la definicié tradicional i buscant un equilibri millor entre la vida
personal i laboral. Es promou l'accés de les persones treballadores de nous permisos i
prestacions per a la conciliacié entre feina i familia. Les families amb membres del col-lectiu
LGTBI (homomarental i homoparental) també sén reconegudes com a tals i se'ls garanteixen els

drets, el suport i la protecci6 social.



A l'article 4.1 d'aquest projecte de llei, es destaca el valor fonamental de la igualtat de génere i el
reconeixement del dret a la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral, tant en I'ambit familiar

com empresarial i social.

A Teatre Lliure s'advoca per la bona gestio del temps i es vol conciliar I'equilibri en les diferents
dimensions de la vida, a fi de millorar el benestar, la salut i la capacitat de treball personals. Amb
aixo, la fundacié implementa algunes mesures de conciliacio de la vida personal i laboral com el

teletreball 2 dies a la setmana per aquelles persones que ho desitgin.

Les politiques de conciliacié de Teatre Lliure van dirigides a la totalitat del personal ja que, de
moment, no han tingut cap sol-licitud especifica de les necessitats de conciliacié de les persones
LGTBI.

Finalment, destacar que des de I'organitzacié es tenen en compte les necessitats de conciliacié
del personal per qualsevol causa, fet que també inclou a les necessitats especifiques del
col-lectiu LGTBI.




9. Conclusions

La Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la
garantia dels drets de les persones LGTBI dictamina que les empreses hauran de comptar amb
un conjunt planificat de mesures i recursos per arribar a la igualtat real i efectiva de les persones
LGTBI. Previ a les mesures s’ha elaborat un diagnodstic qualitat, un instrument Gtil i funcional que
permet coneixer en quina situacié es troba la fundacié en relacié a la igualtat i discriminacio cap
al col-lectiu LGTBI, aixi com un questionari dirigit al personal que ha permes conéixer la seva

percepcid de discriminacio i tracte a I'entitat.

El diagnostic ha d’interessar com a base per establir les prioritats i les accions que formaran part
del pla de mesures de millora. Es per aixd que es presenten les conclusions extretes dels
diferents ambits estudiats per tal d’establir les accions de futur que conformaran el Pla d’Accié
LGTBI.

e Desenvolupament

A partir de les dades qualitatives i quantitatives analitzades en aquest ambit es conclou que no
existeix cap tipus de discriminacio directa o indirecta en els processos de selecci6 i promocié de
la fundacié. No obstant, es detecta la necessitat d’estandarditzar aquests processos per tal de
detectar i eliminar possibles biaixos inconscients en aquest ambit. A més a més, es valora la
necessitat de formar a la totalitat del personal de Teatre Lliure per tal d’aplicar la promocié de la

diversitat en el dia a dia de I'entitat.
e Comunicacio, imatge i Us del llenguatge

Les dades qualitatives i quantitatives analitzades en aquest ambit mostren I'esfor¢ de Teatre
Lliure per utilitzar un llenguatge inclusiu i no discriminatori en totes les seves comunicacions.
Malgrat aix0, algunes de les persones enquestades asseguren que es podrien arribar a donar
situacions on persones del col-lectiu LGTBI puguin ser discriminades per un Us inadequat del

llenguatge i, per tant, cal seguir treballant en aquest ambit.

e Riscos i salut laboral

Tant les dades qualitatives com quantitatives evidencien I'abséncia de riscos laborals relacionats
amb la condici6 LGTBI de les persones treballadores. No obstant, es valora la necessitat
d’incorporar la perspectiva LGTBI en els propers estudis psicosocials per tal de detectar possibles

biaixos invisibles.



e Prevencio de I'assetjament

A partir de les dades equitatives i qualitatives analitzades en aquest ambit es conclou que Teatre
Lliure és un entorn segur i lliure d’assetjament. L’entitat aplica una cultura preventiva davant
aquest tipus de situacions a través de formacions anuals sobre els protocols d’assetjament. Tot
i aixi, es detecta la necessitat de difondre el Protocol d’actuacié per a la prevencié i atencié de
'assetjament o la violencia contra les persones LGTBI a la totalitat de la plantilla i seguir

conscienciant sobre aquesta tematica.
e Conciliaci6 i corresponsabilitat

Les dades analitzades evidencien que Teatre Lliure aplica una politica de conciliacié i
corresponsabilitat dirigida a la totalitat de la plantilla i adaptada a les seves necessitats. Aixi, tot
i 'abséncia de mesures especifiques pel col-lectiu LGTBI, la fundacié es mostra oberta davant

noves necessitats que puguin sorgir en aquest ambit.
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10. Pla de Mesures | Recursos per a la
igualtat LGTBI

9.1. Finalitat

L’execucio del Pla de Mesures i Recursos per a la igualtat LGTBI per part de Teatre Lliure té com
a finalitat, a més del compliment de la legislacié vigent en matéria d’igualtat i no-discriminacio
LGTBI, establerta a partir de la seva entrada en vigor l'any 2023, fer palés linterés de
I'organitzaci6 per articular accions que permetin garantir la igualtat real i efectiva de les persones
LGTBI i, sobretot, la integracio de la igualtat i la diversitat en el sistema de gestié de la fundacié

mateixa.

9.2. Objectius

Mitjangant la implantacié del Pla de Mesures i Recursos, Teatre Lliure pretén investigar amb
profunditat quina és la situacio real interna en termes d'igualtat i diversitat LGTBI i dedicar

esfor¢os a definir, estructurar i implementar accions en aquesta direccio.

L'objectiu principal que Teatre Lliure espera aconseguir amb Il'aplicacié del pla és fomentar una
cultura corporativa basada en la igualtat de tracte cap a les persones LGTBI, on quedi eliminada
qualsevol mena de discriminacié, amb una millora del clima laboral i un augment de la motivacié
i el compromis de la plantilla, duent a terme, per tal d’aconseguir-ho, aquelles actuacions
positives que contribueixin a crear les condicions apropiades perqué la igualtat esdevingui real i

efectiva.

Els objectius especifics d'aquest Pla LGTBI sén:

e Coneixer la situacid actual de I'entitat en materia de coneixement i sensibilitzaci6 sobre
la diversitat sexual i de génere.

e Desplegar accions de sensibilitzacié sobre igualtat de tracte al voltant del col-lectiu
LGTBI.

e Fomentar mesures i beneficis per conciliar la vida personal, familiar i laboral, fent émfasi

en el col-lectiu LGTBI.



e Prevenir i erradicar actituds i comportaments LGTBI-fobics que impliquin prejudicis i
discriminacio per raé d'orientacié sexual i/o d’identitat de genere.
e Millorar la qualitat de vida de les persones LGTBI, especialment de les persones trans,

en I'ambit laboral.

9.3. Accions positives en mateéria d’igualtat d’oportunitats per a les persones
LGTBI

o Descripcié, termini d'execucid i prioritzacioé de la mesura, aixi com disseny d'indicadors
gue permetin determinar-ne l'evolucié.

o ldentificacié dels mitjans i recursos, tant materials com humans, necessaris per a la
implantacio, el seguiment i 'avaluacié de cadascuna de les mesures i els objectius.

o Calendari d'actuacions de les mesures del Pla de Mesures i Recursos.

o Sistema de seguiment, avaluacio i revisio periodic.

NUM. DESCRIPCIO DE L’ACCIO DE MILLORA MES / ANY
D’ACCIO DE D’IMPLANTACI
MILLORA o
1 Difondre el Pla LGTBI, comunicant internament a la plantilla ~ Desembre de
I'existéncia del mateix i on poden trobar-lo. 2024
2 Confirmar internament que la Comissié d’lgualtat del teatre  Juliol de 2024

Lliure assumeix la funci6 d’actuar com a comissi6

Negociadora i de Seguiment del Pla LGTBI.

3 Incorporar a la pagina web la implementacio de la diversitat Desembre de
a la fundacio a través del Pla LGTBI. 2024
4 Comunicar interna i/o externament les accions de Diversitat Durant la
i inclusio. vigéncia del Pla
5 Incorporar al Manual de Benvinguda la implementacié ala  Gener de 2025

fundacio de la diversitat a través del Pla LGTBI.

6 Sessions de sensibilitzaci6 a tot el personal sobre diversitat  Gener de 2026
LGTBI, dins del Pla de Formacié del teatre.

7 Sensibilitzacié pel personal directiu sobre la implementaci6  Gener de 2025
de les accions de diversitat.

8 Incorporar la perspectiva LGTBI en els procediments de Gener de 2025

selecci6é i contractacio.



10

11

12

Incorporar en futures avaluacions de risc psicosocial i de
benestar intern i clima laboral questions de diversitat i
inclusio del col-lectiu LGTBI.

Informar sobre la implementaci6 del Protocol d’actuacié per
a la prevencid i atencié de I'assetjament o la violéncia
contra les persones LGTBI a la fundaci6 i on poden trobar-
lo.

Realitzar un esquema/resum/infografia sobre el Protocol
d’actuacio per a la prevencio i atencié de I'assetjament o la
violencia contra les persones LGTBI a la fundacié i
difondre’l a tota la plantilla.

Formacié sobre el Protocol d’actuacié per a la prevencio i
atencio de 'assetjament o la violéncia contra les persones

LGTBI a la fundacioé dins del Pla de Formacio.

Setembre de
2026

Gener de 2025

Gener de 2025

Gener de 2026



11. Seguiment del Pla d’lgualtat LGTBI

El control i seguiment del Pla LGTBI respon als objectius seguents:

o Verificar la consecucio dels objectius establerts al Pla LGTBI.

e Obtenir informacié sobre el grau d'execucio, I'adequacié dels recursos emprats i el
compliment del cronograma pel que fa a les accions.

o Detectar possibles obstacles o dificultats en la implantacio.

e Realitzar els ajustaments adients o prendre mesures correctores si cal, segons la

legislaci6 vigent i les necessitats de la fundacid.

El seguiment no s'ha d'entendre com un procés secundari, siné que forma part del disseny inicial
i s'ha de fer en paral-lel amb I'execuci6. El seguiment serveix per controlar i verificar que
I'execuci6 de les mesures s'ajusta a les previsions del pla i, alhora, ajuda a detectar-hi desajustos

i poder prendre mesures correctores.

A fi d’aconseguir fer una avaluacié de seguiment optima, proposem un seguit d'indicadors
qualitatius per avaluar les accions que s'han dut a terme durant la vigencia del pla, i també
aquelles accions que no s'han pogut implementar, aixi com l'impacte que les mesures preses
han tingut a la fundacio, tant en 'ambit intern com extern, i el grau de satisfaccié de la plantilla

amb relacié a les accions que s'han desenvolupat.



INDICADORS DE SEGUIMENT

DIMENSIO CATEGORIA SUBCATEGORIA INDICADORS
DIRECCIO Sensibilitzacio ° L'empresa ha executat accions de sensibilitzacié a I'entorn del collectiu
LGTBI.
Fundacié ° Les accions executades han millorat el clima laboral, afavorint el col-lectiu
LGTBI.

o L'empresa ha fomentat la tolerancia i el respecte pel col-lectiu LGTBI.

o La direcci6 ha estat implicada en el procés del Pla LGTBI.

ComprEmis /REe ° Nombre d'esdeveniments relacionats amb la diversitat LGTBI on la fundaci6

ha tingut presencia durant el darrer any.

° Nombre d’incidéncies registrades que es relacionen amb la diversitat sexual
i de genere dins de la fundaci6.

o Nombre de fundacions proveidores i col-laboradores amb les quals es treballa
que fomentin la diversitat sexual i de genere.

Somtnicacigpllenali=ios o S'ha utilitzat el llenguatge inclusiu als documents, tant interns com externs,

de la fundaci6.

o S'ha afavorit un llenguatge inclusiu als mitjans de comunicacié amb la
plantilla.

° S'han incorporat als canals de comunicacié generals (pagina web, LinkedIn,
etc.) imatges que promouen la diversitat.

o La plantilla ha millorat en I'is d’un llenguatge inclusiu i no sexista.
° Han disminuit o sé6n nuls els comentaris discriminatoris i violents cap al

col-lectiu LGTBI.

PLANTILLA Discriminacio o La plantilla ha millorat I'actitud, el comportament i I'opinié respecte a la
sensibilitzacié sobre el col-lectiu LGTBI.

° Han disminuit o hi ha nul-les discriminacions en I'entorn de treball per identitat
de genere o orientaci6 sexual.

o La plantilla mostra més sensibilitzacié tocant al col-lectiu LGTBI.

Sensibilitzacié ©  Laplantilla coneix el significat de les sigles LGTBI, aixi com les definicions

d'orientaci6 sexual i d’identitat de genere.

o La plantilla ha notat un increment del clima de tolerancia i respecte envers el
col-lectiu LGTBI.

o La resposta de la plantila davant de comentaris discriminatoris i
d'assetjament al col-lectiu LGTBI ha millorat.

o Nombre de persones treballadores LGTBI que han gaudit de permisos
retribuits per matrimoni o beneficis familiars de la fundacio.

o Nombre de persones trans que han fet la transicié a la fundacié de manera
satisfactoria, i nombre de permisos per dur a terme aquesta transicié.



Seguiment de les accions de millora: Model de fitxa de seguiment

Fitxa de seguiment de les accions

Area d’actuacié

Falta de recursos humans (__)
Falta de recursos materials (__)
Falta de temps (_)

Falta de participacié (_)

Descoordinacié amb altres departaments (__)

Desconeixement del desenvolupament (__)

Altres motius (especificar):




12. Procediment de modificacio, inclos el
procediment per resoldre les possibles
discrepancies que poguessin sorgir en
I'aplicacid, el seguiment, l'avaluacio i la
revisio.

Acord de solucié extrajudicial de conflictes
Aquest acord s'adopta a I'efecte de trobar una manera amistosa de solucié de conflictes.
1. Objectiu.

1. Aquest acord té com a objectiu el manteniment i desenvolupament d'un sistema autonom de

prevencio i solucié dels conflictes en I'ambit de la negociacid, la interpretacio i I'aplicacié del pla.

2. S'exclouen del present acord totes les matéries que no siguin propies del Pla de Mesures i
Recursos LGTBI.

3. Les parts signants consideren que la mediacio i I'arbitratge que preveu l'acord present sén
prou per considerar complert el deure d'establir procediments amb els quals resoldre de manera
efectiva les discrepancies sorgides en la negociacié del Pla de Mesures i Recursos LGTBI i
especialment declaren que el procediment d'arbitratge requerira el sotmetiment voluntari de cada

part, llevat del que especifica aquest acord.
2. Ambit de I'acord.

1. El present acord és aplicable a la totalitat del territori on estigui vigent el Pla de Mesures i
Recursos LGTBI.

2. Aguest acord té vigéncia des de la data de la signatura, aixi com durant tota la vigéncia del

Pla de Mesures i Recursos LGTBI.

3. Es susceptible de sotmetre's als procediments previstos pel present acord qualsevol conflicte
que sorgeixi en el si de la negociacio del Pla de Mesures i Recursos LGTBI, aixi com durant el

seu seguiment i la seva vigéncia.

4. El present acord no inclou la solucié de conflictes individuals ni cobreix els conflictes i ambits

diferents dels recollits a aquest article, que es poden sotmetre als procediments previstos per



acords subscrits, 0 que es puguin subscriure, en els diferents ambits autondmics, o que estiguin
establerts als convenis col-lectius d'aplicacio.

3. Procediments.
1. Els procediments que estableix el present acord soén:

a) La mediacio, que és obligatoria en els suposits que posteriorment es determinen i
sempre que la demani una de les parts del conflicte o de I'actuacid, tret dels casos en
gué s'exigeixi acord entre ambdues parts. La mediacié davant I'organisme autdonom
competent substitueix la conciliacié administrativa prévia als efectes previstos als articles

63 i 156 de la Llei reguladora de la jurisdicci6 social.

b) L'arbitratge, que només és possible quan ambdues parts, d’acord mutu, ho sol-licitin

per escrit.

2. En tot moment es pot acordar que el procediment de mediacié finalitzi en un arbitratge.

Igualment, es pot instar I'arbitre a desenvolupar, dins de la seva actuacio, funcions de mediacio.
4. Principis rectors dels procediments.

Els procediments que preveu aquest acord es regeixen pels principis de gratuitat, celeritat,
audiencia de les parts, imparcialitat, igualtat i contradiccid, i es respecta, en tot cas, el codi étic

de la fundacié, la legislacié vigent i els principis constitucionals.

Els procediments s'han d'ajustar a les formalitats i als terminis que preveu el present acord i les
disposicions generals d'interpretacié que adopti la Comissié negociadora del Pla de Mesures i

Recursos LGTBI, sempre procurant la maxima efectivitat i agilitat en el seu desenvolupament.
5. Intervencio6 previa de la Comissié negociadora del Pla de Mesures i Recursos LGTBI.

1. En els conflictes sorgits en el si de la negociacié del Pla de Mesures i Recursos LGTBI és
preceptiva la intervencié prévia de la Comissidé negociadora del Pla, sense la qual no s’hi pot
donar tramit.

S'entendra esgotat el tramit de submissié prévia a la Comissioé negociadora, a que fa referencia

el paragraf anterior, una vegada se n'hagi obtingut resposta.
6. Procediment de mediacio.

1. La mediacié té per objecte resoldre les diferéncies per prevenir o resoldre un conflicte.



2. Aquesta mediaci6 sera desenvolupada preferentment per un drgan unipersonal o, si aixi ho
escullen expressament les parts, per un organ col-legiat de dues persones que podra elevar-se

a tres mitjangant acord entre les parts.

3. Les parts del procediment de mediacié han de fer constar documentalment les divergéncies
existents i els seus antecedents, i han d'assenyalar la qiiestié o glestions sobre les quals ha de
versar el procediment. En tot cas, les dades i informacions aportades seran tractades de forma
confidencial, i amb plena observanca del que disposa la Llei organica 3/2018, del 5 de desembre,

de proteccio de dades personals i garantia dels drets digitals.

4. El procediment de mediacié no estara subjecte a cap tramitacié preestablerta, tret de la
designacio de la persona o persones mediadores i la formalitzacié de I'acord que, si s'escau,

s'assoleixi.

5. Instada la mediaci6é davant I'drgan corresponent, la primera reunié se celebrara en el termini
maxim de deu dies habils. En tot cas, els terminis poden ser ampliats o reduits per acord mutu

de les parts.

6. Dins I'ambit del present acord, el procediment de mediaci6 és obligatori quan ho sol-liciti una

de les parts legitimades, llevat dels casos que s'exigeixi I'acord d'ambdues parts.

7. El procediment de mediacié desenvolupat segons aquest acord substitueix el tramit obligatori
de conciliacié previst a l'article 156.1 de la Llei reguladora de la jurisdiccié social, dins del seu

ambit d'aplicacié i per als conflictes als quals fa referéncia.

8. Entot cas, les parts poden acordar sotmetre's voluntariament al procediment d'arbitratge sense
necessitat d'acudir al tramit de mediacié. De la mateixa manera, les parts poden habilitar, des del
principi o durant el procediment de mediacio, un dels mediadors o les mediadores perque arbitri

totes o algunes de les materies objecte de controversia.
7. Subjectes legitimats per sol:licitar la mediacié.

1. Per a les mediacions previstes en el present acord, ambdues parts han d'acreditar la

legitimacid indicada a l'apartat seglent.

2. Estan legitimades per instar la mediacio dels conflictes recollits qualsevol de les dues
representacions —banc social i banc de la fundacié— que formin part de la Comissié negociadora
del Pla de Mesures i Recursos LGTBI.

8. Sol-licitud de la mediaci6.



1. La promocié de la mediacié s'inicia amb la presentacié d'un escrit adrecat al Servei

Interconfederal de Mediacid i Arbitratge.
2. La sol-licitud de mediacié haura de contenir els extrems segients:
a) ldentificaci6 i dades de contacte, inclosa adreca de correu electronic de:

— La part sol-licitant i, si escau, de qui n’exerceixi la representacié degudament acreditada,

amb expressio6 de la data i la signatura.

— Els subjectes davant dels quals s'adreca la sol-licitud. Si escau, s'han d'identificar els
subjectes col-lectius que ostenten legitimacio per acollir-se al procediment en I'ambit de la

pretensio.

— Les possibles parts interessades en el procediment. En els suposits en qué sigui
procedent, caldra incloure també la identificacio de la resta d’organitzacions empresarials i

sindicals representatives en aquest ambit.

b) L'objecte de la sol-licitud, amb especificacié dels fets i les raons que fonamenten la

pretensio.

c¢) El col-lectiu de treballadores i treballadors afectat per la sol-licitud i I'ambit territorial

d’aquesta sol-licitud.

d) L'acreditacié de la intervencié de la comissié paritaria, o d'haver-s'hi dirigit sense efecte,

i el dictamen emeés si és el cas.
9. Procediment d'arbitratge.

1. Mitjancant el procediment d'arbitratge, les parts acorden voluntariament encomanar una
tercera persona, i acceptar per endavant la solucié que aquesta persona dicti sobre el conflicte o

la questi6 suscitats.

Exigira la manifestacié expressa de voluntat d'ambdues parts de sotmetre's al laude arbitral, que

tindra caracter de compliment obligat.

2. Les parts poden promoure l'arbitratge sense necessitat d'acudir préviament al procediment de
mediacié que preveu el capitol precedent, o fer-ho amb posterioritat a I'esgotament d’aquesta
mediacié o durant el seu transcurs. Aixd no obstant, les parts poden instar en qualsevol moment
la persona encarregada de dur a terme l'arbitratge perqué desenvolupi, de manera prévia a la

seva actuacié com a tal, funcions de mediaci6.



3. Una vegada formalitzat el compromis arbitral, les parts s‘han d'abstenir d'instar altres
procediments sobre qualsevol giiestio o qliestions sotmeses a I'arbitratge, aixi com de recoérrer a

la vaga o el tancament patronal.
10. Subjectes legitimats per sol-licitar I’arbitratge.

Es troben legitimats per instar el procediment arbitral, d’acord mutu, segons el tipus de conflicte
i 'ambit afectat, els mateixos subjectes que estan legitimats per instar el procediment de
mediacio.

11.Sol-licitud de I'arbitratge.

1. La promocié del procediment requerira la presentacié6 d'un escrit davant del Servei
Interconfederal de Mediaci6 i Arbitratge, subscrit pels subjectes legitimats que vulguin sotmetre

la gliestié a arbitratge.
Aquest escrit haura de contenir;

a) La identificacié de la fundacié o dels subjectes col-lectius que ostenten legitimacié per
acollir-se al procediment, inclosa 'adreca de correu electronic, data i signatura.

En els suposits en qué sigui procedent, cal incorporar també la identificacio de la resta
d’organitzacions empresarials i sindicals representatives en aquest ambit, inclosa I'adreca de

correu electronic, a efectes de natificar-los el compromis arbitral per si s'hi volen adherir.

b) La designaci6é de la persona que dura a terme l'arbitratge. En cas de no fer-ho, s'entendra
delegat a la direcci6 de I'organisme corresponent.

¢) Les questions concretes sobre les quals ha de versar l'arbitratge, si €s en dret o en equitat,
la seva génesi, el seu desenvolupament i la seva pretensié, les raons que el fonamentin i el
termini per dictar el laude arbitral. Les parts poden instar la persona que exerceixi l'arbitratge
a dictar el seu laude sobre la base de la posicié final que puguin presentar-li les parts

esmentades en relacié amb una o diverses de les gliestions concretes sotmeses a arbitratge.
d) El compromis d'acceptacié de la decisié arbitral.

e) El termini dins del qual s'haura de dictar el laude arbitral. Les parts poden establir terminis

més breus.



Signants:

PER LA PART SOCIAL Signatura

PER LA FUNDACIO



Annex



Protocol d'actuacio per a la prevencio i
I'atencio de l'assetjament o la violéncia contra
les persones LGTBI a Teatre Lliure



L4

Introduccio

De conformitat amb la Llei 15/2022, del 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no-
discriminacié, és essencial garantir i promoure el dret a la igualtat de tracte i no-discriminacié en
tots els ambits, inclos el laboral, sota el respecte de la dignitat igualitaria de les persones, amb
mesures per prevenir, eliminar i corregir tota forma de discriminacid, directa o indirecta. D’aquesta
manera, ningl no podra ser discriminat per raé de naixement, origen racial o étnic, sexe, religio,
conviccié o opinid, edat, discapacitat, orientacié o identitat sexual, expressio de génere, malaltia
o condicié de salut, estat serologic i/o predisposicié genética a patir patologies i trastorns, llengua,

situacié socioeconomica o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.

No obstant aix0, es poden establir diferéncies de tracte quan els criteris per a aquesta
diferenciacio siguin raonables i objectius i el que es persegueixi és aconseguir un proposit legitim
0 aixi estigui autoritzat per norma amb rang de llei, o quan resultin de disposicions nhormatives o
decisions generals de les administracions publiques, destinades a protegir les persones o els
grups de poblacié necessitats d'accions especifiques per millorar-ne les condicions de vida o
afavorir-ne la incorporacié a la feina o a diferents béns i serveis essencials, i garantir-ne aixi

I'exercici dels drets i llibertats en condicions d'igualtat.

En conseqliéncia, queda prohibida tota disposicid, conducta, acte, criteri o practica que atempti
contra el dret a la igualtat, considerant vulneracions d'aquest dret la discriminaci6, tant

I'assetjament com la inducci6.

Dit aix0, sera assetjament discriminatori qualsevol conducta exercida per raé d'alguna de les
causes de discriminacié assenyalades anteriorment, amb I'objectiu o la conseqiiéncia d'atemptar
contra la dignitat d'una persona o del grup en que s'integra i crear un entorn intimidatori, hostil,

degradant, humiliant o ofensiu.

D’aquesta manera, la proteccié davant de la discriminacié obliga a I'aplicaci6 de métodes o
instruments suficients per a la seva deteccié, I'adopcié de mesures preventives i l'articulacié de
mesures adequades per al cessament de les situacions discriminatories, amb l'aplicacié de
protocols com ara el que aqui es desenvolupa. L'incompliment de les obligacions previstes a
I'apartat anterior donara lloc a responsabilitats administratives, aixi com, si escau, penals i civils
pels danys i perjudicis que se'n puguin derivar, i que podran incloure tant la restitucio com la

indemnitzacio, fins a assolir la reparacio plena i efectiva per a les victimes.



A l'empara de la Llei 4/2023, del 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans
i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, sorgeix la necessitat de continuar amb el
desenvolupament i la garantia dels drets de les persones leshianes, gais, bisexuals, trans i
intersexuals (d'ara endavant, LGTBI), tot erradicant les situacions de discriminacio, per tal de
garantir que a Espanya i, especificament, al mon laboral, es pugui viure l'orientacié sexual, la
identitat sexual, I'expressioé de genere, les caracteristiques sexuals i la diversitat familiar amb

absoluta llibertat.

Per tant, és fonamental crear referents positius, entendre la diversitat com un valor, assegurar la
cohesio social per mitja de la promocio dels valors d'igualtat i respecte i estendre la cultura de la
no-discriminacioé davant de I'odi i el prejudici. | tot aixd partint de la base que la igualtat i no-
discriminacié és un principi juridic universal proclamat en diferents textos internacionals sobre

drets humans, reconegut a més com un dret fonamental en el nostre ordenament juridic.

Finalment, cal destacar que, segons dades del 2020 de I'Agencia dels Drets Fonamentals (FRA)
de la Uni6é Europea, a Espanya, el 42 % de les persones LGTBI s'han sentit discriminades el
darrer any. Preocupen a més les dades pel que fa a la situacié al nostre pais de les persones
trans: el 63 % de les persones trans enquestades a Espanya manifesten haver-se sentit
discriminades en els Ultims dotze mesos. En alguns ambits, com el laboral, la discriminacié és

especialment elevada: el 34 % assegura haver estat discriminat en aquest ambit.

Seguint amb alld que regula la Llei 4/2023, del 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de
les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, es pot destacar el que

se segueix:

e Les empreses de més de cinquanta persones treballadores hauran de comptar amb un
conjunt planificat de mesures i recursos per assolir la igualtat real i efectiva de les
persones LGTBI, incloent-hi el protocol d'actuacié per a l'atencié de I'assetjament o la
violéncia contra les persones LGTBI.

e Les mesures seran pactades a través de la negociacié col-lectiva i acordades amb la

representacio legal de les persones treballadores.



A través del Consell de Participacio de les Persones LGTBI es recopilaran i difondran les bones
practiques implementades per les empreses en materia d'inclusio dels col-lectius LGBTI i de la
promocio i garantia d'igualtat i no-discriminacié per ra6 de les causes contingudes en aquesta
llei.

En aquest document es tindran en compte totes les formes d'assetjament, donant resposta,
especialment, a les comeses en I'ambit digital, segons ho relata la Llei organica 10/2022, del 6
de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.

Objectius generals del present protocol

Advocar per la cultura preventiva de l'assetjament contra persones LGTBI i generar un
clima lliure d'assetjament.

Manifestar la tolerancia zero de la fundacié davant aquest tipus de situacions i
comportaments.

Facilitar la identificacié de les conductes constitutives d'assetjament contra les persones
LGTBI.

Implantar un procediment senzill, rapid, accessible i confidencial de denuncia.

Guiar la investigacié perqué es confirmi de manera rapida, confidencial, imparcial i
resolutiva.

Sancionar, si escau, la persona agressora d'assetjament (sense faltar al principi de
presumpcio d'innocéncia) i rescabalar la victima que ha patit una situacié d'assetjament
regulat per aquest protocol.

Evitar la victimitzaci6 secundaria de la persona assetjada, aixi com la seva

revictimitzacio, facilitant-li, si cal, accés a atencio psicologica, social o legal.



Publicitat del protocol

Per tal de prevenir i evitar les situacions de violéncia i d'assetjament fins ara descrites, la fundacio
comunicara I'adopcio del protocol a totes les persones que presten serveis a l'organitzacio, a
través del correu electronic, publicant-lo a més al web, al tauler d'anuncis, per escrit o per
qualsevol altre mitja efica¢c que serveixi per evidenciar-ne l'existéncia i fer palés que la plantilla

en té coneixement.

Una entitat que promou la tolerancia zero davant de l'assetjament contra persones LGTBI ha de:

Informar el personal de la seva entitat dels procediments.

Informar de les conductes que es consideren assetjament contra persones LGTBI.

Fer accions formatives periodiques.

Normativa*

La Constituci6 espanyola.

La Llei 10/1995, del 23 de novembre, del Codi penal.

La Llei 31/1995, de prevencié de riscos laborals.

El Reial Decret legislatiu 5/2000, del 4 d’agost, segons el qual s'aprova el text refos de
la Llei sobre infraccions i sancions en I'ordre social.

La Llei 62/2003, del 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i de I'ordre
social.

Llei organica 1/2004, del 28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la
violencia de genere.

Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Es essencial I'actualitzacié de la normativa segons es vagi publicant al BOE, aixi com als butlletins autonomics de referéncia.



La Llei 36/2011, del 10 d'octubre, reguladora de la jurisdicci6 social.

El Reial Decret legislatiu 1/2013, del 29 de novembre, pel qual s'aprova el text refos de
la Llei general de drets de les persones amb discapacitat i de la seva inclusié social.

El Reial Decret legislatiu 2/2015, del 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la
Llei de I'Estatut dels treballadors.

Reial Decret Llei 6/2019, de I'1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de
tracte i d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacid i el treball.

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

Llei 15/2022, del 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no-discriminacio.

Llei organica 10/2022, del 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.
C190 - Conveni sobre la violéncia i I'assetjament, 2019 (nam. 190).

Tot aix0 sense perjudici, a més, del que es pugui establir als convenis col-lectius i als

plans d'igualtat que siguin aplicables.

Ordre IGD/577/2020, del 24 de juny, segons la qual es crea el Consell de Participacié de
les Persones lesbianes, gais, trans, bisexuals i intersexuals (LGTBI) i se'n regula el
funcionament.

Llei 4/2023, del 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a
la garantia dels drets de les persones LGTBI.

Reial Decret 1026/2024, de 8 de octubre per el que es desenvolupa el conjunt planificat

de les mesures per a la igualtat i no discriminacio de les persones LGTBI a les empreses.

La fundacié haura de tenir en compte el conveni d'aplicacid, si a la seva estructura apareixen
indicacions per a la prevenci6 i/o erradicacié de l'assetjament. El conveni s'afegira sempre com

a annex al present protocol.



El Consell de Participacio de les Persones LGTBI és I'0rgan de participacio ciutadana en matéria
de drets i llibertats de les persones LGTBI, i té com a finalitat institucionalitzar la col-laboracio i
enfortir el dialeg permanent entre les administracions publiques i la societat civil en materies
relacionades amb la igualtat de tracte i la no-discriminacié per raé d'orientacié sexual, identitat
sexual, expressio de génere i caracteristiques sexuals; a banda de reforcar la participacio en tots

els ambits de la societat de les persones LGTBI i les seves families.

En la proteccié davant la discriminacié i la violéncia per LGTBI-fobia, podra intervenir en tot cas
I'Autoritat Independent per a la Igualtat de Tracte i la No-discriminacié, amb les competéncies i
funcions que se li assignen a la Lleil5/2022, del 12 juliol, integral per a la igualtat de tracte i la

no-discriminacio.

Compromis de Teatre Lliure en la gestio de
I’assetjament envers persones LGTBI

Amb aquest protocol, Teatre Lliure fa palesa la seva tolerancia zero davant la concurréncia en

tota la seva organitzacioé de conductes constitutives d'assetjament contra persones LGTBI.

En adoptar aquest protocol, Teatre Lliure vol subratllar el seu compromis amb la prevencid i
lactuacié davant l'assetjament contra persones LGTBI, informant-ne de l'aplicacié a tot el
personal que presta serveis a la seva organitzacio, sigui personal propi o procedent d'altres
empreses, incloses les persones que, no tenint una relacié laboral, presten serveis o col-laboren
amb l'entitat, com ara persones en formacid, les que desenvolupen practiques no laborals o

aquelles persones que fan tasques de voluntariat.

L'abast d'aquest protocol no s'esgota dins de l'organitzacié, sind que també s'aplicara a aquelles

persones que no en formen part perd que s'hi relacionen per rad de la seva feina. Es consideren



laborals aquelles situacions d'assetjament en qué el vincle o la relacié entre les persones
s'estableixen per ra6 de feina o professio.

Aixi mateix, Teatre Lliure assumeix el compromis de donar a coneixer l'existéncia del present
protocol, amb indicaci6 de la necessitat del seu compliment estricte, a les empreses a les quals
desplaci el seu personal propi, aixi com a les empreses de les quals procedeix el personal que
treballa a Teatre Lliure. D’aquesta manera, I'obligacié d'observar el que disposa aquest protocol

es fara constar als contractes subscrits amb altres companyies.

Quan la presumpta persona assetjadora quedés fora del poder de la direcci6 de la fundacio i, per
tant, Teatre Lliure no pugui aplicar el procediment en la seva totalitat, es dirigira a
I'empresa/organitzacio/entitat/fundacié competent a fi que adopti les mesures oportunes i, si
escau, sancioni la persona responsable, advertint-li que, si no ho fa, la relacié mercantil que uneix
les dues empreses es podria extingir. El protocol s'aplicara a les situacions d'assetjament contra
persones LGTBI que es produeixen durant la feina, en relacié amb la feina o com a resultat de la
feina:

Al lloc de treball, inclusivament als espais publics i privats quan sén un lloc de treball.
Als llocs on la persona treballadora du a terme el seu descans o on menja, o a aquells
espais en qué utilitza instal-lacions sanitaries o de neteja, aixi com als vestidors.

En els desplagaments, viatges, esdeveniments o activitats socials o de formacio
relacionats amb el treball.

En les comunicacions que estiguin relacionades amb el treball, incloses les realitzades
per mitja de tecnologies TIC (assetjament virtual o ciberassetjament).

A l'allotiament proporcionat per la persona ocupadora.

En els trajectes entre el domicili i el lloc de treball.



Caracteristiques i etapes del protocol de
prevencio i actuacié davant de |'assetjament

contra persones LGTBI

Amb la finalitat d’acomplir el compromis amb qué s'inicia aquest protocol i en els termes exposats
fins ara, la Fundaci6 Teatre Lliure implanta un procediment de prevencié i actuacié davant de

I'assetjament contra persones LGTBI, negociat i acordat amb |la representacié sindical, amb

la intencié d'establir un mecanisme que especifiqui com cal actuar de manera integral i efectiva
davant de qualsevol comportament que pugui resultar constitutiu d'assetjament contra persones

LGTBI. Per aix0, aquest protocol uneix tres tipus de mesures:

1. Mesures preventives, amb declaracié de principis, definicié de I'assetjament en totes
les seves manifestacions i identificacié6 de conductes que puguin ser constitutives

d'aquesta mena d'assetjament.

2. Mesures proactives o procedimentals d'actuacié davant de I'assetjament per donar
curs a les queixes o denuncies que es puguin produir i mesures cautelars i/o correctives

aplicables.

3. Identificacié de mesures reactives davant de l'assetjament i, si escau, el régim

disciplinari.



Mesures preventives

La Fundacié Teatre Lliure formalitza la segtient declaraci6 de principis, en el sentit de subratllar
com han de ser les relacions entre el personal de la fundacié i les conductes que no resulten
tolerables a l'organitzacié, en complement al compromis signat amb anterioritat al present

protocol.

1. Teatre Lliure, en implantar aquest procediment, assumeix el seu compromis de prevenir,
no tolerar, combatre i perseguir qualsevol manifestacié d'assetjament contra persones
LGTBI a la seva organitzacio.

2. En l'ambit de Teatre Lliure no es permetran ni toleraran conductes que puguin ser
constitutives d'assetjament contra persones LGTBI.

3. L’entitat sancionara tant qui incorri en una conducta ofensiva com qui la promogui,
fomenti i/o toleri.

4. Tot el personal de la fundacié té I'obligacio de respectar els drets fonamentals de tots els
que conformem Teatre Lliure, aixi com d'aquelles persones que hi prestin serveis.

5. D'entendre que esta sent assetjada o tenir coneixement d'una situacié d'assetjament,
qualsevol persona treballadora disposara de la possibilitat d'activar aquest protocol com
a procediment intern, confidencial i rapid. Es essencial tenir en compte que aquesta
activacio sera una forma de posada en coneixement del succés, ja que la_persona

assetjada seral'Unica legitimada en situacions d'assetjament discriminatori®.

6. Teatre Lliure es compromet a treballar per garantir un entorn laboral lliure de violéncia i

conductes discriminatories dirigides contra persones LGTBI.

5A fi de procedir pels delictes d'agressions i assetjament sexuals, caldra dendncia de la persona ofesa,
del seu representant legal o querella del Ministeri Fiscal, que actuara ponderant els interessos legitims en
preséncia. Quan la victima sigui menor d'edat, persona amb discapacitat necessitada d'especial proteccié
0 una persona desvalguda, n'hi haura prou amb la dentuncia del Ministeri Fiscal.



Constitueix assetjament qualsevol comportament fet en funcié de l'orientacié sexual i la identitat
sexual, I'expressié de geénere o les caracteristiques sexuals d'una persona amb el proposit o
I'efecte d'atemptar-ne contra la dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu. A
tall d'exemple, i sense anim excloent o limitatiu, les conductes segiients s6n una serie de
comportaments concrets que, complint els requisits posats de manifest al punt anterior,

podrien arribar a constituir assetjament contra persones LGTBI:

. Jutjar I'exercici de la persona de manera ofensiva, amagar-ne els esforgos i les habilitats.
. Posar en qiestio i desautoritzar les decisions de la persona.
No assignar-li cap tasca, o assignar-li tasques sense sentit 0 degradants.

Negar-li o ocultar-li els mitjans per fer la feina o facilitar-li dades erronies.

g oA WN =

. Assignar treballs molt superiors 0 molt inferiors a les competéncies o qualificacions de la
persona, 0 que requereixin una qualificacid molt menor de la posseida.
6. Ordres contradictories o impossibles de complir.

7. Amenaces o pressions a qui doni suport a la persona assetjada.

1. Canviar la ubicacié de la persona, separant-la dels seus companys i companyes
(aillament).
2. Ignorar la preséncia de la persona.

3. Restringir a companyes i companys la possibilitat de parlar amb la persona.

Amenaces i agressions fisiques.

1
2. Critsi/o insults.

3. Trucades telefoniques intimidatories.
4

. Provocar la persona, obligant-la a reaccionar emocionalment.



1. Manipular la reputacié personal o professional a través del rumor, la denigracié i la
ridiculitzacio.
2. Donar a entendre que la persona té problemes psicologics, intentar que se sotmeti a un

examen o diagnostic psiquiatric.

Les persones de la direcci6é hauran de:

Garantir el compliment i seguiment de les orientacions i els principis que estableix el
protocol.

Observar els indicis d'assetjament.

Encoratjar que s'informi d'aquestes situacions utilitzant les vies i els processos establerts.

Respondre adequadament i amb celeritat a qualsevol persona que comuniqui una

queixa.
Informar o investigar seriosament i amb celeritat les queixes o denudncies.
Fer un seguiment de la situacié després de la queixa.

Mantenir la confidencialitat dels casos.

La representacio de les persones treballadores haura de:

Contribuir a prevenir I'assetjament a la feina mitjangant la sensibilitzacié i la comunicacio
a la direccié de la fundaci6 de les conductes o comportaments dels quals tinguin
coneixement i que puguin propiciar-lo.

Participar en I'elaboracio i el seguiment del protocol.

Proposar i establir mecanismes i procediments per coneixer I'abast d’aquests

comportaments.
Actuar com a garants dels processos i compromisos establerts.

Assegurar la inexisténcia de represalies per a les persones treballadores que s'acullin o

gue participin en actuacions contra conductes d'assetjament.

Garantir 'aplicacié efectiva de les sancions.



Les persones treballadores hauran de:

Tractar amb respecte els companys i companyes, comandaments, subordinats i
subordinades, clientela o les persones proveidores.

No ignorar aquestes situacions.

Informar sobre les situacions d'assetjament de les quals tinguin coneixement i el deure
de confidencialitat.

Cooperar en el procés d’instruccié per una dendncia interna.

Qualsevol persona de nacionalitat espanyola major de setze anys pot sol-licitar per si mateixa

davant el Registre Civil la rectificacié de la mencié registral relativa al sexe. D’aquesta manera:

La resolucié que acordi la rectificacié de la mencié registral del sexe tindra efectes
constitutius a partir de la seva inscripcié al Registre Civil.

La rectificacio registral permetra a la persona exercir tots els drets inherents a la nova
condicié.

La rectificacié de la mencio registral relativa al sexe i, si escau, el canvi de nom, no
alteraran el régim juridic que, amb anterioritat a la inscripcié del canvi registral, fos
aplicable a la persona als efectes de la Llei organica 1/2004, del 28 de desembre, de
mesures de proteccié integral contra la violéncia de génere.

La persona que rectifiqui la mencio6 registral del sexe passant del sexe masculi al femeni
podra ser beneficiaria de mesures d'accio positiva adoptades especificament a favor de
les dones en virtut de l'article 11 de la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes, per a aquelles situacions generades a partir que se’n
faci efectiu el canvi registral, perd no respecte de les situacions juridiques anteriors a la
rectificacio registral. Tanmateix, la persona que rectifiqui la mencié registral passant del
sexe femeni al masculi conservara els drets patrimonials consolidats que s'hagin derivat
d'aquestes mesures d'accid positiva, sense que en sigui procedent el reintegrament o la

devolucio.



Mesures proactives: procediment d’actuacioé

Les persones ocupadores o prestadores de béns i serveis han d'adoptar métodes o instruments
suficients per a la prevencié i detecci6 de les situacions de discriminacid per rad de les causes

gue preveu aquest protocol, aixi com articular mesures pertinents per al seu cessament immediat.

En la protecci6 davant la discriminacié i la violencia per LGTBI-fobia podra intervenir en tot cas

I'Autoritat _Independent _per a la lgualtat de Tracte i la No-discriminacié, amb les

competeéncies i funcions establertes a la Llei 15/2022, del 12 juliol, integral per a la igualtat de

tracte i la no-discriminacio.

Les clausules dels contractes i els negocis juridics que vulnerin el dret a la no-discriminacié per
raé d'orientacié sexual, identitat sexual, expressié de génere o caracteristiques sexuals seran

nul-les i es tindran per no posades.

Sense perjudici de |la legitimacié individual de les persones afectades, estaran legitimats els

partits politics, les organitzacions sindicals, les organitzacions empresarials, les

associacions professionals de persones treballadores autonomes, les associacions de

persones consumidores i usuaries i les associacions i organitzacions legalment

constituides que tinquin entre els seus fins la defensa i promocié dels drets de les

persones LGTBI o de les seves families, en els termes establerts per les lleis processals, per

defensar els drets i interessos de les persones afiliades o associades, en processos judicials
civils, contencids administratius i socials, sempre que en comptin amb l'autoritzacié expressa, i
per demanar en judici la defensa dels interessos difusos quan les persones afectades siguin una

pluralitat indeterminada o de dificil determinacid.



D'acord amb el que preveuen les lleis processals i reguladores dels procediments administratius,
guan la part actora o la persona interessada al-legui discriminacié per rad d'orientacié i identitat
sexual, expressio de genere o caracteristiques sexuals, i aporti indicis fundats sobre la seva

existéncia, correspondra a la part demandada o a qui S'imputi la situacié discriminatoria

aportar una justificacié objectiva i raonable, prou provada, de les mesures adoptades i de

la seva proporcionalitat.

Als efectes del que disposa I'apartat anterior, I'drgan judicial o0 administratiu, d'ofici o a sol-licitud
de la persona interessada, pot demanar informe dels organismes publics competents en materia

d'igualtat i no-discriminacio per ra6 de les causes que preveu aquesta llei.

Proteccio dels drets de persones LGTBI en situacions especials

Seguint amb la normativa pertinent, es tractaran com a col-lectius d'especial vulnerabilitat els

seguents:

Persones LGTBI menors d’edat.

Persones LGTBI amb discapacitacié o en situacié de dependéncia.
Persones estrangeres LGTBI.

Persones grans LGTBI.

Persones intersexuals.

Persones LGTBI en situacio de sensellarisme.

De manera esquematica, les fases i els terminis maxims per dur a terme el procediment

d'actuacio son els segients:



PROCEDIMENT D'ACTUACIO | TERMINIS ORIENTATIUS
MOLT IMPORTANT: Fins al desenvolupament de la normativa vigent, tots els processos d'assetjament on apareguin implicades persones LGTBI seran informats a
I'autoritat pertinent o, si no, a l'autoritat laboral
RECEPCIO D'UNA QUEIXA O DENUNCIA PER PART DE LA PERSONA DE REFERENCIA

REUNIO DE LA COMISSIO INSTRUCTORA DEL PROTOCOL
(3 DIES DES DE RECEPCIO)

Si es detecta que no hi ha hagut Si es detecta la preséncia d’indicis d’ tj t i i6 del procés.
assetjament, s'arxiva i es comunica ala
direccié i ales parts implicades.

Si en aquesta primera fase després de la recepcié de la dentincia es detectés la preséncia de:
[ ] Menors
o Victimes de violéncia de génere
[ ] Victimes en situacio d’especial vulnerabilitat

El procés continuara simultaniament a la posada en coneixement de les autoritats pertinents (forces de seguretat, fiscalia, organismes per a la violencia sexual o de génere, o els tutors legals del menor).
Aquesta posada en coneixement es podra fer encara que no hi hagi aquestes peculiaritats, degut a la complexitat del succés.

En tot cas, davant la presencia en l'incident de persones LGTBI, s'avisara a I' Autoritat Independent per a la Igualtat de Tracte i la No-discriminacié perqué estudii participar-hi, podent a més
traslladar I'assumpte a la Inspeccié o Autoritat Laboral per a la seva intervencié en el procés, tot aixo de forma simultania o compatible amb la tramitacié del procediment dins de la fundacié.

FASE PRELIMINAR (7 DIES LABORABLES)

En faltes lleus i En laresta de casos, o quan En cas de detectar-se la necessitat de mesures cautelars de prevencié, s'ha de proposar a la direccio
acceptacié voluntaria de la mediaci6 no obtingui els de I'entitat per tal de poder aplicar-les.
totes les parts: PROCES resultats desitjats,

DE MEDIACIOS. continuacio del procés.

EXPEDIENT INFORMATIU (13 DIES LABORABLES)

Entrevistes a totes les parts implicades i estudi d'altres proves disponibles.

RESOLUCIO DE L’EXPEDIENT (3 DIES LABORABLES)

Si es detecta que no hi Si es detecta la preséncia Si es detecta la preséncia d'indicis d'assetjament, pero no suficients per a una confirmacio fiable,
ha hagut assetjament d'indicis d'assetjament, es també es pot graduar la falta i la sancié pertinent segons el régim disciplinari, i s'elevara com a
després de la graduara la faltai la sancié proposta a la direccié de I'entitat, amb les precaucions necessaries per evitar situacions d'indefensio.
investigacio, s'arxivai es pertinent segons el régim
comunica aladireccid i disciplinari, i s'elevara com a
ales parts implicades. proposta a la direccié de
I'entitat.

COMUNICACIO A LES PARTS IMPLICADES, incloent-hi les autoritats i organismes que, si escau, hagin participat.

SEGUIMENT (30 DIES LABORABLES)

DURADA TOTAL DEL PROCES SENSE EL SEGUIMENT: 26 DIES LABORABLES, llevat de casos que per, la seva complexitat, requereixin un termini superior.

® Tret que, per conveni o normativa, no apliqui la qualificacié com a lleu.

PAUTES D’ACTUACIO




En situacions de violéncia de génere queda prohibida la mediacio.

L'assetjament per rad de discapacitat es considera en tot cas un acte discriminatori. Si la
victima esta en situacié d'incapacitacié legal, cal tenir en compte les persones que
n’exerceixin de tutores.

L'assetjament on apareixen menors ha de tenir el seu protocol especific.

Per a la defensa dels drets i interessos de les persones victimes de discriminacio per orientacio i
identitat sexual, expressio de génere o caracteristiques sexuals, a més de les persones afectades i
sempre que en comptin amb I'autoritzacio expressa, també estaran legitimats els partits politics,
les organitzacions sindicals, les organitzacions empresarials, les associacions professionals de
persones treballadores autonomes, les associacions de persones consumidores i usuaries i les
associacions i organitzacions legalment constituides que tinguin entre els seus fins la defensa i
promocio dels drets de les persones lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals o de les seves
families, d'acord amb allo establert a la Llei per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i
per a la garantia dels drets de les persones LGTBI.

La persona assetjada sera I'inica legitimada en els litigis sobre assetjament discriminatori per rad
d'orientacio i identitat sexual, expressio de génere o caracteristiques sexuals.

D'acord amb les lleis processals, en aquells procediments en qué les al-legacions de la part actora
es fonamentin en actuacions discriminatories per rad de sexe, orientacio i identitat sexual,
expressio de génere o caracteristiques sexuals i aporti indicis fundats sobre la seva existéncia,
correspondra a la part demandada I'aportacié d'una justificacio objectiva i raonable, prou provada,
de les mesures adoptades i de la seva proporcionalitat.

En els processos promoguts per partits politics, organitzacions sindicals, associacions professionals
de treballadors autonoms, organitzacions de persones consumidores i usuaries i associacions i
organitzacions legalment constituides, que tinguin entre els seus fins la defensa i promocio dels
drets de les persones lesbianes, gais, trans, bisexuals i intersexuals i de les seves families, es cridara
al procés els qui tinguin la condicio de persones afectades per haver patit la situacio de
discriminacid que va donar origen al procés, per tal que facin valer el seu dret o interes individual.
Aquesta crida sera feta pel lletrat de I'Administracio de Justicia.

El Ministeri Fiscal sera part en aquests processos quan l'interés social ho justifiqui. El tribunal que
conegui algun d'aquests processos en comunicara la iniciacio al Ministeri Fiscal perque valori la
possibilitat de la personacio.



Tot el procés es produeix sense perjudici que la persona afectada acudeixi a la Inspecci6

de Treball o davant dels tribunals competents.

Es constitueix una comissio instructora i de seguiment per a casos d'assetjament que es troba

integrada per tres persones’:
Pia Bosch Codola, Directora d’administracié i RRHH
Montserrat Sitja Soler, Responsable laboral

Ona Campillo Pont, En representaci6 de la RLT

D’aquesta manera:

La comissio guardara el sigil i la confidencialitat.

La Comissio instructora es conformara, segons els casos especifics, entre les persones
anteriorment assenyalades. Aquesta comissio tindra una durada de quatre anys.

Les persones indicades que formen aquesta Comissi6 instructora han de complir de
manera exhaustiva la imparcialitat respecte a les parts afectades, i s'han d'abstenir en cas
que hi hagi cap tipus de conflicte d'interessos o similar.

Podran ser recusades per qualsevol de les persones afectades pel procediment.
Aquesta comissio, ja sigui per acord propi o per sol-licitud d'alguna de les persones
afectades, podra sol-licitar la contractacié d'una persona experta externa que els podra
acompanyar en la instruccié del procediment.

Aquesta comissio es reunira en el termini maxim de tres dies laborables des de la data de
recepcio d’'una queixa, denuncia o coneixement d'un comportament inadequat.

La comissio investigara de manera confidencial.

7 Nota de fonts del Ministeri d'lgualtat: Per tal de preservar la confidencialitat, es recomana que la Comissid instructora estigui
integrada per 3 persones, amb un maxim de 5 en cas necessari, i que entre els seus membres es trobi el/la responsable de
I'empresa o responsable de recursos humans, representant/s de les persones treballadores, un/a tecnic/a digualtat de l'empresa
/o un/a técnic/a de prevencid de riscos laborals. Per designar-los, se'n tindra en compte preferentment la formacid i/o
experiencia en materia d'igualtat entre dones i homes, i concretament en assetjament. A les empreses on hi ha representacio
legal de les persones treballadores, participaran de forma paritaria en la Comissid instructora la representacic de I'empresa i la
de les persones treballadores.



A Teatre Lliure Montserrat Sitja Soler, Responsable laboral, és la persona encarregada de
gestionar i tramitar qualsevol denudncia® que, d'acord amb aquest protocol, pugui interposar-se per
les persones que presten serveis a aquesta organitzacio; i la forma de contactar amb la persona o

persones de la comissio és la que es descriu tot seguit:

Via correu a prevencioassetjament@teatrelliure.com

Via telefonica al T. 664 852 619

Les persones treballadores de Teatre Lliure han de saber que, excepte dol o mala fe, no
seran sancionades per activar el protocol.

Les dendncies seran secretes, perd no podran ser anonimes. Teatre Lliure garantira la
confidencialitat de les parts afectades. Per tal de protegir la confidencialitat del
procediment, la persona encarregada de tramitar la queixa donara un codi numéric a
cadascuna de les parts afectades.

Rebuda una dendncia, la persona encarregada de tramitar la queixa la posara
immediatament en coneixement de la direccié de la fundaci6 de la Comissio instructora.
Es posa a disposicio de les persones treballadores de I'entitat el model de la dendncia o

gueixa en aquest protocol.

Aquest procediment no s'ha de prendre en situacions greus o molt greus, aixi com en contextos
on pugui apareixer violencia de génere o maltractament a menors. Caldra emprar-lo en situacions

considerades lleus, en moments molt puntuals.

Aquesta fase és opcional per a les parts i ha de comptar amb I'acceptacié de la victima.
Aquesta fase pretén resoldre el procés de manera urgent i eficient.

Rebuda la queixa o denuncia, la Comissié instructora entrevistara la persona afectada,
podent també entrevistar el presumpte agressor (0 presumpta agressora), o sol-licitar la

intervencié de personal expert.

8 Aquesta persona formara part de la Comissié instructora del protocol.


mailto:prevencioassetjament@teatrelliure.com

Aquest procediment informal o fase preliminar t¢ una durada maxima de set dies
laborables, a comptar de la recepcié de la queixa o dendncia per part de la Comissio
instructora.

En aquest termini, es valorara la consistencia de la dendncia, proposant les actuacions
que consideri convenients, inclosa I'obertura de I'expedient informatiu si escaigués.

Tot el procediment sera urgent i confidencial, protegint la dignitat i la intimitat de les
persones.

Sempre es passara a tramitar I'expedient informatiu si la persona assetjada no se sent

satisfeta amb la solucié proposada per la Comissio instructora.

En cas de no passar a la tramitacio de I'expedient informatiu, s'aixecara acta de la solucié

adoptada en aquesta fase preliminar i s'informara:

A la presumpta victima i a la presumpta persona agressora.
A la direccié de la fundacid.

A la representacio legal de treballadores i treballadors.

A la persona responsable de la prevencié de riscos laborals.

A les entitats privades o publiques que hi hagin participat.

La Comissi6 instructora dura a terme una investigacié®, tot escoltant les persones afectades i
testimonis que es proposin, i requerint tanta documentacié com sigui necessaria.

S'’insisteix en 'obligacié de comunicar tot el procés simultaniament a I'Autoritat Independent i a
la Inspeccid, perqué participin o, si s'escau, s'inhibeixin del procés en cas que es confirmi la
denuncia, no essent necessari en cas de mesures cautelars inicials.

En el suposit que aparegui violéncia de génere, s'’haura de posar en coneixement de les
autoritats.

El cas amb menors s'ha de portar a través d'un protocol especific.

Les persones que siguin requerides han de col-laborar amb la maxima diligéncia possible.

9 La investigacié ha de ser rapida, confidencial i basada en els principis de contradiccié i oralitat. Qualsevol queixa, dentncia o
reclamacio que es plantegi gaudira de la presumpcié de veracitat.



Durant la tramitacio de I'expedient, a proposta de la Comissié instructora, la direcci6 de Teatre
Lliure adoptara les mesures cautelars necessaries que condueixin al cessament immediat de
la situacié d'assetjament.

En el desenvolupament del procediment es donara primer audiencia a la victima i, després, a
la persona denunciada.

Ambdues parts implicades poden ser assistides i acompanyades per una persona de la seva
confianga, sigui RLP o no.

La comissi6 d'instruccio pot, si ho considera adient, sol-licitar assessorament extern.
Finalitzada la investigacio, la comissid aixecara una acta on es recolliran els fets, els testimonis
i les proves practicades i/o demanades, on concloura si, segons la seva opini6, hi ha indicis o
no d'assetjament.

Si de la prova practicada es dedueix la concurréncia d'indicis d'assetjament, a les conclusions
de l'acta, la Comissié instructora instara a la fundacié a prendre les mesures sancionadores
oportunes.

Si de la prova practicada no s'apreciessin indicis d'assetjament, la comissié ho fara constar a
l'acta.

Si, tot i no existir assetjament, hi ha alguna actuacié inadequada o una situacié de violéncia
susceptible de ser sancionada, la Comissid instructora d'assetjament instara igualment la
direccio6 de Teatre Lliure a prendre mesures.

Aquesta fase de desenvolupament formal s'ha de fer en un termini no superior a 13 dies

laborables.

La direcci6 de Teatre Lliure, una vegada rebudes les conclusions de la Comissio
instructora, pren les decisions que consideri oportunes en el termini de tres dies laborables.
La decisi6 es comunicara també a la Comissi6 de Seguiment del Pla d'lgualtat i a la
persona responsable de la prevencié de riscos laborals.
En funcié d'aquests resultats anteriors, la direccié de Teatre Lliure procedira a:

a) Arxivar les actuacions, aixecant-ne acta.

b) Adoptar totes les mesures que consideri oportunes.
En cas que la sanci6 a la persona agressora no impliqui I'extincié de I'enlla¢ contractual,
la direcci6 de Teatre Lliure mantindra un deure actiu de vigilancia, independentment que
tingui cap altra sancid, d'acord amb la graduacié de 'assetjament.
La direccié de Teatre Lliure adoptara les mesures preventives necessaries per evitar que

la situacio es torni a repetir, com ara:



a. Formacié individual o grupal.
b. Campanyes divulgatives.

c. Xerrades magistrals.

La resolucié sera remesa en la part que correspongui a cada cas i amb les degudes salvaguardes
del principi de confidencialitat de les parts directament afectades.

Un cop tancat I'expedient, i en un termini no superior a trenta dies naturals, la Comissié instructora
es veura obligada a fer un seguiment sobre els acords adoptats, és a dir, sobre el compliment i/o
resultat de les mesures preses.



Mesures reactives: regim disciplinari

En tot cas, a I'ordre social, el régim aplicable sera el regulat pel text refés de la Llei sobre infraccions

i sancions a l'ordre social, aprovat pel Reial Decret legislatiu 5/2000, del 4 d'agost.

No es poden sancionar els fets que hagin estat sancionats penalment o administrativament, en els

casos en que s'aprecii identitat de subjecte, de fet i de fonament.

A I'ANNEX apareix una orientacié que fa referéncia a aquest epigraf proposat per la normativa

vigent.

La incoacio i la instruccié dels expedients sancionadors, aixi com la imposicié de les sancions
administratives corresponents, correspondra a cada administracio publica en I'ambit de les seves
competencies, i a 'Administracié General de I'Estat quan I'ambit territorial de la conducta infractora

sigui superior a 'ambit d'una comunitat autdnoma.

En I'dmbit de I'Administraci6 General de I'Estat, el procediment s'iniciara sempre d'ofici, i la
instruccié correspon a la Direccié General de Diversitat Sexual i Drets LGTBI, mentre que I'drgan

competent per resoldre el procediment sera la persona titular del Ministeri d'lgualtat.

Tanmateix, quan es tracti d'infraccions molt greus i I'import de la sancié proposada excedeixi els

100.000 euros, sera competéencia del Consell de Ministres.



Model de denuncia a Teatre Lliure

La sol-licitud d'intervencié haura de contenir, com a minim:

La identitat de la persona denunciant i les dades de contacte.

En cas de no coincidir amb el/la denunciant, identificacio de la persona que
presumiblement esta patint les conductes d'assetjament.

Una descripcié cronologica i detallada dels fets.

Dades identificatives dels testimonis, si n'hi hagués.

Copia de documents i de qualsevol altra informacié que es consideri pertinent.

Dades identificatives de la persona que exerceix I'assetjament.

I. Persona que informa dels fets

Persona que ha patit |'assetjament:

Altres (especificar):

Il. Dades de la persona que ha patit I’assetjament
Nom:
Cognoms:
DNI:
Lloc:
Tipus de contracte/Vinculacié laboral:
Teléfon:
E-mail:

Domicili a efectes de notificacions:

Ill. Dades de la persona agressora
Nom i cognoms:

Grup/categoria professional o lloc:



Centre de treball:

Nom de la fundacio:

IV. Descripcio dels fets

V. Testimonis i/o proves

V. Sol-licitud

Localitat i data: Signatura de la persona interessada:

La fundacio es regeix pel Conveni col-lectiu de treball de la Fundaci6 Teatre Lliure-Teatre Public
de Barcelona per als anys 2010-2013 (codi de conveni num. 0813872) , modificat per 'Acord de la

Comissio Negociadora de modificacio del Conveni col-lectiu de treball de I'entitat.



Article 79. Infraccions.

1. Lesinfraccions en matéria d'igualtat de tracte i no-discriminacio per raé d'orientacio i identitat sexual,
expressio de génere o caracteristiques sexuals es qualifiquen com a lleus, greus i molt greus, en atencio6 a la

naturalesa de l'obligacié incomplerta.

2. So6n infraccions administratives lleus:

a) Emprar o emetre expressions vexatories contra les persones per rad de la seva orientacio i identitat

sexual, expressio de génere o caracteristiques sexuals en la prestacio de serveis publics o privats.

b) No facilitar la tasca o negar-se parcialment a col-laborar amb l'acci6 investigadora dels serveis
d'inspecci6 en el compliment dels mandats establerts en aquesta llei.

c) Causar danys o deslluiment, quan no constitueixin infraccid6 penal, a béns mobles o immobles
pertanyents a persones LGTBI o a les seves families per ra6 de la seva orientacio i identitat sexual, expressio
de génere o caracteristiques sexuals, o destinats a la proteccié dels drets de les persones LGTBI, com ara
centres associatius LGTBI, o a la recuperacié de la memoria historica del col-lectiu LGTBI, com ara

monuments o plagues commemoratives.

3. Son infraccions administratives greus:

a) La no-retirada de les expressions vexatories a que fa referéncia I'apartat 2.a) d'aquest article,
contingudes en llocs web o xarxes socials, per part de la persona prestadora d'un servei de la societat de la

informacié, una vegada tingui coneixement efectiu de I'is d'aquestes expressions.

b) La realitzacié d'actes o la imposici6 de disposicions o clausules en els negocis juridics que suposin,
directament o indirectament, un tracte menys favorable de la persona per raé de la seva orientaci6 o identitat
sexual, expressidé de genere o caracteristiques sexuals en relacié amb una altra persona que es trobi en

situacié analoga o comparable.

c) L'obstruccié o negativa absoluta a I'actuacio dels serveis d'inspeccié corresponents en el compliment

dels mandats establerts en aquesta llei.



4. Son infraccions administratives molt greus:

a) L'assetjament discriminatori, quan no constitueixi infraccié penal, per rad d'orientacié i identitat

sexual, expressié de genere o caracteristiques sexuals.

b) Les represalies, enteses com el tracte advers que rebi una persona com a conseqiiencia d'haver
presentat una queixa, reclamacio, dendncia, demanda o recurs, destinats a impedir-ne la discriminacié per
rad d'orientaci6 i identitat sexual, expressid de genere o caracteristiques sexuals i a exigir el compliment

efectiu del principi d'igualtat.

c¢) La negativa a atendre o assistir aquelles persones que hagin patit qualsevol tipus de discriminacio6 per
rad d'orientacio i identitat sexual, expressié de génere o caracteristiques sexuals, de qui, per la seva condicio

o lloc, tingui I'obligacié d'atendre la victima, quan no constitueixi infraccio penal.

d) La promoci6 o la practica de metodes, programes o terapies d'aversio, conversio o
contracondicionament, ja siguin psicologics, fisics o mitjangant farmacs, que tinguin per finalitat modificar
l'orientacid sexual, la identitat sexual o I'expressiéo de génere de les persones, amb independéncia del
consentiment que poguessin haver prestat aquestes mateixes persones o els seus representants legals.

e) L'elaboracio, la utilitzacio o la difusio a centres educatius de llibres de text i materials didactics que
presentin les persones com a superiors o inferiors en dignitat humana en funcio de la seva orientacid i identitat

sexual, expressié de génere o caracteristiques sexuals.

f) La convocatoria d'espectacles publics o activitats recreatives que tinguin com a objecte la incitacié a
realitzar conductes tipificades com a greus o molt greus en aquest Titol.

g) La denegacio, quan no constitueixi infraccid penal, de l'accés als establiments, béns i serveis
disponibles per al public, aixi com de la seva oferta, inclos I'habitatge, quan aquesta denegaci6é estigui

motivada per l'orientacié i la identitat sexual, I'expressié de génere o caracteristiques sexuals de la persona.

h) La vulneracid de la prohibicié de practiques de modificacié genital en persones menors de dotze anys

establerta a l'article 19.2 d'aquesta llei, quan no constitueixi infraccié penal.

i) La victimitzacié secundaria, entesa com l'incompliment a mans de les administracions publiques de les

obligacions d'atencio previstes en aquesta llei que donin lloc a un nou dany psicologic per a la victima.



Article 80. Sancions i criteris de graduacio.
1. Les infraccions lleus seran sancionades amb adverténcia o amb multa de 200 a 2.000 euros.
2. Les infraccions greus seran sancionades amb multa de 2.001 a 10.000 euros. A més, en atencié al

subjecte infractor i a I'ambit en que la infraccié s'hagi produit, es poden imposar motivadament, com a

sancions 0 mesures accessories, alguna o algunes de les seglents:

a) La supressio, cancel-lacié o suspensid, total o parcial, de subvencions que la persona sancionada
tingués reconegudes o hagi sol-licitat al sector d'activitat on es produeix la infraccio.

b) La prohibicié d'accedir a qualsevol tipus d'ajuda publica per un periode d'un any.

¢) La prohibicié de contractar amb I'Administracio, els seus organismes autonoms o ens publics per un

periode d'un any.

3. Les infraccions molt greus seran sancionades amb multa de 10.001 a 150.000 euros. A més, en
atenci6 al subjecte infractor i a I'ambit en que s'hagi produit la infracci6, es podra imposar motivadament

alguna o algunes de les sancions o mesures accessories seglents:

a) La denegaci6, supressio, cancel-lacié o suspensio, total o parcial, de subvencions que la persona
sancionada tingués reconegudes o hagués sol-licitat al sector d'activitat on es produeix la infraccio.

b) La prohibicié d'accedir a qualsevol tipus d’ajuda publica per un periode de fins a tres anys.

¢) La prohibicié de contractar amb I’Administracio, els seus organismes autonoms o ens publics per un

periode de fins a tres anys.

d) El tancament de I'establiment en qué s'hagi produit la discriminacié per un termini maxim de tres

anys, quan la persona infractora sigui la responsable de I'establiment.

e) El cessament en I'activitat economica o professional desenvolupada per la persona infractora per un

termini maxim de tres anys.

4. La multai la sanci6é accessoria, si escau, imposada per I'drgan administratiu sancionador haura de
guardar la deguda adequacio i proporcionalitat amb la gravetat del fet constitutiu de la infraccié, i I'import de
la multa haura de fixar-se de manera que a la persona infractora no li resulti més beneficios el seu abonament

que la comissio de la infraccio. En tot cas, les sancions es determinaran d'acord amb els criteris seglents:

a) Lanaturalesaila gravetat dels riscos o perjudicis causats a les persones o els béns.



b) La intencionalitat de la persona infractora.

¢) La reincidencia. A l'efecte d'allo previst per aquesta llei, hi ha reincidéncia quan la o les persones
responsables de la infracci6 hagin estat sancionades abans de la comissid de la infraccid, mitjangant resolucio
ferma en via administrativa, per la realitzacié d'una infraccié de la mateixa naturalesa en el termini de dos
anys, comptats des de la notificacié d’aquella resolucié preévia.

d) Latranscendéncia social dels fets.

e) El benefici que hagi obtingut la persona infractora.

f) L'incompliment dels advertiments o requeriments que préviament hagi fet I'Administracio.

g) La reparacié voluntaria dels danys causats o I'esmena dels fets constitutius de la infraccié, sempre

que aixo tingui lloc abans que recaigui la resolucié definitiva en el procediment sancionador.

h) Que els fets constitueixin una discriminacié mdaltiple.

5. Quan de la comissié d'una infraccid en derivi necessariament la comissié d'una altra o d'altres,

s'imposa la sancio corresponent a la infraccié més greu.

6. En la imposicié de sancions, per resolucié motivada de I'érgan que resolgui I'expedient sancionador,
amb el consentiment de la persona sancionada, i sempre que no es tracti d'infraccions molt greus, es podra
substituir la sancié econdmica per la prestacio de la seva cooperacié personal no retribuida en activitats
d'utilitat pablica, amb interés social i valor educatiu, o en tasques de reparacié dels danys causats o de suport
0 assisténcia a les victimes dels actes de discriminacid, per I'assisténcia a cursos de formacié o sessions
individualitzades, o per qualsevol altra mesura alternativa que tingui la finalitat de sensibilitzar la persona
infractora sobre la igualtat de tracte i no-discriminacioé per rad d'orientacio i identitat sexual, expressié de
génere o caracteristiques sexuals, i de reparar el dany moral de les victimes i dels grups afectats.

Article 81. Prescripci6 de les infraccions i de les sancions.
1. Les infraccions molt greus prescriuen al cap de tres anys, les greus, als dos anys i les lleus, als nou

mesos.

2. Les sancions imposades per infraccions molt greus prescriuen als dos anys, les greus, a l'any i les

lleus, als sis mesos.



Article 82. Prohibicié d'ajudes a associacions que cometin, incitin o promocionin actes
discriminatoris o de violéncia contra les persones LGTBI.

No es concediran, proporcionaran o atorgaran subvencions, recursos ni fons publics de cap mena, ni
directament ni indirectament, a cap persona fisica o juridica, publica, privada o de finangament mixt que

cometi, inciti o promocioni I'LGTBI-fobia, incloent la promocié o realitzacié de terapies de conversio.

Disposici6 addicional quarta. Aplicacié supletoria de la Llei 15/2022, del 12 de juliol, integral per a
la igualtat de tracte i la no-discriminacio.

Allo establert en aquesta llei es dura a terme sense perjudici del que preveu amb caracter general la Llei
15/2022, del 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no-discriminacio, que s'aplicara en tot allo que

no es trobi regulat de manera especifica en aquesta llei.

Disposicio transitoria primera. Régim transitori de procediments.

Als procediments administratius i judicials ja iniciats amb anterioritat a I'entrada en vigor d'aquesta llei no
els és aplicable aquesta llei, regint-se per la normativa anterior, sense perjudici del que estableix la disposicié

transitoria segona.

Disposicio6 final tercera. Modificacio de la Llei14/1994, de I'1 de juny, segons la qual es regulen
les empreses de treball temporal.

L'apartat 1 de l'article 11 de la Llei 14/1994, de I’1 de juny, segons la qual es regulen les empreses de
treball temporal, queda redactat en els termes seguents:

«1. Els treballadors contractats per ser cedits a empreses usuaries tindran dret, durant els periodes de
prestacié de serveis, a I'aplicacié de les condicions essencials de treball i ocupacié que els correspondrien si
haguessin estat contractats directament per I'empresa usuaria per ocupar el mateix lloc.

A aquest efecte, es consideren condicions essencials de treball i ocupacio les referides a la remuneracid,
la durada de la jornada, les hores extraordinaries, els periodes de descans, el treball nocturn, les vacances i

els dies festius.

La remuneracié comprendra totes les retribucions economiques, fixes o variables, establertes per al lloc
de treball a desenvolupar en el conveni col-lectiu aplicable a I'empresa usuaria que estiguin vinculades a
aquest lloc de treball. Ha d'incloure, en tot cas, la part proporcional corresponent al descans setmanal, les
pagues extraordinaries, els festius i les vacances. Es responsabilitat de I'empresa usuaria la quantificacio de
les percepcions finals del treballador i, a tal efecte, aquesta empresa usuaria ha de consignar les retribucions

a les quals fa referencia aquest paragraf en el contracte de posada a disposici6 del treballador.

Aixi mateix, els treballadors contractats per ser cedits tenen dret que se'ls apliquin les mateixes
disposicions que als treballadors de I'empresa usuaria en materia de proteccid de les dones embarassades i
en periode de lactancia, i dels menors, aixi com a la igualtat de tracte entre homes i dones i a l'aplicacio de

les mateixes disposicions preses amb vista a combatre les discriminacions basades en el sexe, la ragca o



l'origen étnic, la religié o les creences, la discapacitat, I'edat, I'orientaci6 i la identitat sexual, I'expressio de

génere o les caracteristiques sexuals.»

Disposicio final quarta. Modificacié de la Llei 29/1998, del 13 de juliol, reguladora de la jurisdiccio
contenciosa administrativa.
La Llei 29/1998, del 13 de juliol, reguladora de la jurisdicci6 contenciosa administrativa, queda modificada

de la manera seglent:
U. S'introdueix una nova lletra j) a I'apartat 1 de l'article 19, en els termes seguents:

«j) Per a la defensa dels drets i interessos de les persones victimes de discriminacio per orientacio i
identitat sexual, expressié de génere o caracteristiques sexuals, a més de les persones afectades i sempre
gue comptin amb la seva autoritzacié expressa, també estaran legitimats els partits politics, les organitzacions
sindicals, les organitzacions empresarials, les associacions professionals de persones treballadores
autonomes, les associacions de persones consumidores i usuaries i les associacions i organitzacions
legalment constituides que tinguin entre els seus fins la defensa i promocié dels drets de les persones
lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals o de les seves families, d'acord amb allo establert a la Llei per
a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI.

Quan les persones afectades siguin una pluralitat indeterminada o de dificil determinacio, la legitimacié
per demanar en judici la defensa d'aquests interessos difusos correspondra exclusivament als organismes
publics amb competéncia en la matéria, als partits politics, les organitzacions sindicals, les organitzacions
empresarials, les associacions professionals de persones treballadores autonomes, les associacions de
persones consumidores i usuaries i les associacions i organitzacions legalment constituides que tinguin entre
els seus fins la defensa i promoci6 dels drets de les persones lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals

o de les seves families .

La persona assetjada és l'Unica legitimada en els litigis sobre assetjament discriminatori per raé
d'orientacié i identitat sexual, expressio de génere o caracteristiques sexuals.»

Dos. L'apartat 7 de l'article 60 queda redactat de la manera segient:

«7. D'acord amb les lleis processals, en aquells procediments en qué les al-legacions de la part actora
es fonamentin en actuacions discriminatories per rad de sexe, orientacio i identitat sexual, expressid de
génere o caracteristiques sexuals, i aporti indicis fundats sobre la seva existéncia, correspondra a la part
demandada I'aportacié d'una justificacié objectiva i raonable, prou provada, de les mesures adoptades i de la

proporcionalitat.

A l'efecte del que disposa el paragraf anterior, I'0rgan judicial, d'ofici o a instancia de part, pot demanar

informe o dictamen dels organismes publics competents.»

Disposicio final quinta. Modificacié de la Llei 1/2000, del 7 de gener, d'enjudiciament civil.

La Llei 1/2000, de |17 de gener, d'enjudiciament civil, queda modificada de la manera segient.

U. S'introdueix un nou article 11 ter, en els termes seguents:



«Article 11 ter. Legitimacié per a la defensa del dret a la igualtat de tracte i no-discriminacié per rad

d'orientaci6 i identitat sexual, expressio de genere o caracteristiques sexuals.

1. Per ala defensa dels drets i interessos de les persones victimes de discriminacié per raons d'orientacio
i identitat sexual, expressio de genere o caracteristiques sexuals, a més de les persones afectades i sempre
gue comptin amb la seva autoritzacio expressa, també estaran legitimats els partits politics, les organitzacions
sindicals, les organitzacions empresarials, les associacions professionals de persones treballadores
autonomes, les associacions de persones consumidores i usuaries i les associacions i organitzacions
legalment constituides que tinguin entre els seus fins la defensa i promocié dels drets de les persones
lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals o de les seves families, d'acord amb allo que estableix la Llei

per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI.

2. Quan les persones afectades siguin una pluralitat indeterminada o de dificil determinacid, la legitimacio
per demanar en judici la defensa d'aquests interessos difusos correspondra exclusivament als organismes
publics amb competéncia en la matéria, als partits politics, les organitzacions sindicals, les organitzacions
empresarials, les associacions professionals de persones treballadores autonomes, les associacions de
persones consumidores i usuaries i les associacions i organitzacions legalment constituides que tinguin entre
els seus fins la defensa i promoci6 dels drets de les persones lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals

o de les seves families.

3. La persona assetjada sera I'nica legitimada en els litigis sobre assetjament discriminatori per rao

d'orientacié i identitat sexual, expressio de génere o caracteristiques sexuals.»
Dos. S'introdueix un nou article 15 quater en els termes segients:

«Article 15 quater. Publicitat i intervencié en processos per a la defensa del dret a la igualtat de tracte i

no-discriminacio per rad d'orientaci6 i identitat sexual, expressio de geénere o caracteristiques sexuals.

1. En els processos promoguts per partits politics, organitzacions sindicals, associacions professionals
de treballadors autdbnoms, organitzacions de persones consumidores i usuaries i associacions i organitzacions
legalment constituides, que tinguin entre els seus fins la defensa i promoci6 dels drets de les persones
leshianes, gais, trans, bisexuals i intersexuals i de les seves families, es cridara al procés els qui tinguin la
condicié de persones afectades per haver patit la situacié de discriminacié que va donar origen al procés,

perque facin valer el seu dret o interés individual. Aquesta crida es fara pel lletrat de I'Administracio de Justicia.

2. El Ministeri Fiscal és part en aquests processos quan linterés social ho justifiqui. El tribunal que
conegui algun d'aquests processos en comunicara la iniciacié al Ministeri Fiscal perquée valori la possibilitat

de la personacio.

3. Quan es tracti d'un procés en qué estiguin determinades o siguin facilment determinables les persones
afectades per la situacié de discriminacio, el demandant o els demandants han d'haver comunicat préviament
el seu proposit de presentacié de la demanda a tots els interessats. En aquest cas, després de la crida, la
persona afectada podra intervenir en el procés en qualsevol moment, perd només podra fer els actes

processals que no hagin preclos.



4. Quan es tracti d'un procés en que la situacié de discriminacio perjudiqui una pluralitat de persones
indeterminades o de dificil determinacio, la crida suspendra el curs del procés per un termini que no excedira
els dos mesos i que el lletrat de I'Administracié de Justicia determinara en cada cas, atenent les
circumstancies o la complexitat del fet i les dificultats de determinacio i localitzacié de les persones afectades.
El procés es reprendra amb la intervencié de totes aquelles persones que hagin acudit a la crida, i no
s'admetra la personacié individual de persones afectades en un moment posterior, sense perjudici que
aquestes puguin fer valer els seus drets o interessos d'acord amb el que disposen els articles 221 i 519.»

Tres. L'apartat 5 de l'article 217 queda redactat de la manera segient:

«5. En aquells processos en que les al-legacions de la part actora es fonamentin en actuacions
discriminatories per rad del sexe, l'orientacié i la identitat sexual, I'expressié de génere o les caracteristiques
sexuals, i s’aportin indicis fundats sobre la seva existéncia, correspondra a la part demandada I'aportacioé

d’una justificacié objectiva i raonable, prou provada, de les mesures preses i de la seva proporcionalitat.

Als efectes d’allo que disposa el paragraf anterior, I'organ judicial, d'ofici o a instancia de part, pot
demanar informe o dictamen dels organismes publics competents.»

Disposicio final sisena. Modificacid del text refés de la Llei sobre infraccions i sancions en l'ordre
social, aprovat pel Reial Decret legislatiu 5/2000, del 4 d'agost.

El text refés de la Llei sobre infraccions i sancions en l'ordre social, aprovat pel Reial Decret legislatiu
5/2000, del 4 d'agost, queda modificat de la manera seguent:

U. L'apartat 12 de I'article 8 queda redactat en els termes segients:

«12. Les decisions unilaterals de I'empresa que impliquin discriminacions directes o indirectes
desfavorables per raé d'edat o discapacitat o favorables o adverses en matéria de retribucions, jornades,
formacio, promocio i altres condicions de treball, per circumstancies de sexe, origen, inclos el racial o étnic,
estat civil, condicié social, religié o conviccions, idees politiques, orientaci6 i identitat sexual, expressio de
genere, caracteristiques sexuals, adhesié o no a sindicats i als seus acords, vincles de parentiu amb altres
treballadors a I'empresa o llengua dins de I'Estat espanyol, aixi com les decisions de I'empresari que suposin
un tracte desfavorable dels treballadors com a reaccié davant d'una reclamacié efectuada a I'empresa o
davant d'una acci6é administrativa o judicial destinada a exigir el compliment del principi d'igualtat de tracte i

no-discriminacio.»
Dos. L'apartat 13 bis de l'article 8 queda redactat en els termes seguents:

«13 bis. L'assetjament per rad d'origen racial o etnic, religié o conviccions, discapacitat, edat i orientacio
i identitat sexual, expressio de génere o caracteristiques sexuals, i I'assetjament per raé de sexe, quan es
produeixin dins de I'ambit al qual arriben les facultats de la direccié empresarial, sigui quin sigui el subjecte
actiu d'aquest assetjament, sempre que, conegut per I'empresari, no hagi adoptat les mesures necessaries

per impedir-ho.»

Tres. La lletra d) de I'apartat 2 de I'article 10 bis queda redactada en els termes seguents:



«d) Les decisions adoptades en aplicacio de la Llei sobre implicacié dels treballadors a les societats
anonimes i cooperatives europees, que continguin o suposin qualsevol tipus de discriminacions directes o
indirectes desfavorables per raé d'edat o discapacitat o favorables o adverses per raé de sexe, nacionalitat,
origen, inclos el racial o étnic, estat civil, religié o conviccions, idees politiques, orientaci6 i identitat sexuals,
expressio de genere, caracteristiques sexuals, adhesié o no a un sindicat, als seus acords o a I'exercici, en

general, de les activitats sindicals, o llengua.»
Quatre. La lletra c) de I'apartat 1 de l'article 16 queda redactada en els termes seguents:

c) Sol-licitar dades de caracter personal en els processos de seleccid o establir condicions, mitjancant la
publicitat, difusio o per qualsevol altre mitja, que constitueixin discriminacions per a l'accés a I'ocupacié per
motius de sexe, origen, inclds el racial o étnic, edat, estat civil, discapacitat, religi6 o conviccions, opinié
politica, orientaci6 i identitat sexuals, expressié de genere, caracteristiques sexuals, afiliacio sindical, condicio

social i llengua dins de I'Estat.»

Disposicié final novena. Modificacié de la Llei 20/2007, de I'11 de juliol, de I'Estatut del treball
autonom.

La lletra a) de l'apartat 3 de I'article 4 de la Llei 20/2007, de I'11 de juliol, de I'Estatut del treball autonom,
queda redactada en els termes seguents:

«a) Alaigualtat davant la llei i a no ser discriminats, directament o indirectament, per rad de naixement,
origen racial o étnic, sexe, estat civil, religid, conviccions, discapacitat, edat, orientacié i identitat sexual,
expressio de genere, caracteristiques sexuals, Us d'alguna de les llengies oficials dins Espanya o qualsevol

altra condici6 o circumstancia personal o social.»

Disposicio final dotzena. Modificacié de la Llei 36/2011, del 10 d'octubre, reguladora de la
jurisdiccié social.
S'introdueix un nou apartat 5 a l'article 17 de la Llei 36/2011, del 10 d'octubre, reguladora de la jurisdiccio

social, i es renumera apartat 6 I'actual apartat 5, en els termes seguents:

«5. Per a la defensa dels drets i interessos de les persones victimes de discriminacié per orientacio i
identitat sexual, expressio de génere o caracteristiques sexuals, a més de les persones afectades, i sempre
que comptin amb la seva autoritzacio expressa, també estaran legitimats els partits politics, les organitzacions
sindicals, les organitzacions empresarials, les associacions professionals de persones treballadores
autonomes, les organitzacions de persones consumidores i usuaries i les associacions i organitzacions
legalment constituides que tinguin entre els seus fins la defensa i promocié dels drets de les persones
leshianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals o de les seves families, d'acord amb allo establert a la Llei per

a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI.

Quan les persones afectades siguin una pluralitat indeterminada o de dificil determinacio, la legitimacio
per demanar en judici la defensa d'aquests interessos difusos correspondra exclusivament als organismes
publics amb competéncia en la matéria, als partits politics, les organitzacions sindicals, les organitzacions

empresarials, les associacions professionals de persones treballadores autonomes, les organitzacions de



persones consumidores i usuaries i les associacions i organitzacions legalment constituides que tinguin entre
els seus fins la defensa i promocié dels drets de les persones lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals

o de les seves families .

La persona assetjada és I'Unica legitimada en els litigis sobre assetjament discriminatori per ra6

d'orientacié i identitat sexual, expressio de génere o caracteristiques sexuals.»

Disposicio final catorzena. Modificacié del text refos de la Llei de I'Estatut dels treballadors,
aprovat pel Reial Decret legislatiu 2/2015, del 23 d'octubre.
El text refés de la Llei de I'Estatut dels treballadors, aprovat pel Reial Decret legislatiu 2/2015, del 23

d'octubre, queda modificat de la manera seguent:

U. La lletra c) de l'apartat 2 de l'article 4 queda redactada en els termes segiients:

«c) A no ser discriminats directament o indirectament per a l'ocupacid, o una vegada empleats, per
raons de sexe, estat civil, edat dins dels limits marcats per aquesta llei, origen racial o étnic, condicié social,
religié o conviccions, idees politiques, orientacio i identitat sexual, expressié de genere, caracteristiques

sexuals, afiliacié o no a un sindicat, aixi com per raé de llengua dins de I'Estat espanyol.
Tampoc no poden ser discriminats per ra6 de discapacitat, sempre que estiguin en condicions d'aptitud
per exercir la feina o 'ocupacié de qué es tracti.»

Dos. La lletra b) de I'apartat 4 de l'article 11 queda redactada de la manera seguent:

«b) Les situacions d'incapacitat temporal, naixement, adopcio, guarda amb fins d'adopcid, acolliment,
risc durant I'embaras, risc durant la lactancia, violéncia de génere, interrompen el comput de la durada del
contracte.»

Tres. L'apartat 3 de l'article 14 queda redactat de la manera seguent:

«3. Transcorregut el periode de prova sense que s'hagi produit el desistiment, el contracte produira plens
efectes i es computara el temps dels serveis prestats a l'antiguitat de la persona treballadora a I'empresa.

Les situacions d'incapacitat temporal, naixement, adopcid, guarda amb finalitats d'adopcid, acolliment,
risc durant I'embaras, risc durant la lactancia, violéncia de génere, que afectin la persona treballadora durant
el periode de prova, interrompen el comput d’aquest periode sempre que hi hagi acord entre ambdues parts.»

Quatre. L'apartat 1 de l'article 17 queda redactat en els termes seguents:

«1. S'entendran nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les clausules dels convenis col-lectius,
els pactes individuals i les decisions unilaterals de I'empresari que donin lloc a I'ocupacié, aixi com en matéria

de retribucions, jornada i altres condicions de treball, a situacions de discriminacié directa o indirecta



desfavorables per radé d'edat o discapacitat o situacions de discriminacié directa o indirecta per ra6 de sexe,
origen, inclos el racial o étnic, estat civil, condicié social, religié o conviccions, idees politiques, orientacio i
identitat sexual, expressié de génere, caracteristiques sexuals, adhesié 0 no a sindicats i als seus acords,
vincles de parentiu amb persones pertanyents a o relacionades amb I'empresa i la llengua dins de I'Estat

espanyol.

Seran igualment nul-les les ordres de discriminar i les decisions de lI'empresari que suposin un tracte
desfavorable dels treballadors com a reaccié davant d'una reclamacio efectuada a I'empresa o davant d'una

accié administrativa o judicial destinada a exigir el compliment del principi d'igualtat de tracte i no-discriminacio

L'incompliment de l'obligacié de prendre mesures de proteccié davant la discriminacio i la violéncia
dirigida a les persones LGTBI a qué es refereix l'article 62.3 de la Llei per a la igualtat real i efectiva de les
persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI donara lloc a l'assumpcioé de

responsabilitat de les persones ocupadores en els termes de l'article 62.2 de la mateixa norma.»

Cinc. L'apartat 8 de l'article 37 queda redactat de la manera segient:

«8. Les persones treballadores que tinguin la consideracié de victimes de violéncia de genere o de
victimes del terrorisme tindran dret, per fer-ne efectiva la proteccio o el dret a I'assisténcia social integral, a la
reduccio de la jornada de treball amb disminucié proporcional del salari o0 a la reordenacié del temps de treball,
a través de l'adaptacio de I'horari, de l'aplicacié de I'norari flexible o d'altres formes d'ordenacié del temps de
treball que s'utilitzen a I'empresa. També tenen dret a fer el seu treball totalment o parcialment a distancia o
a deixar de fer-ho si aquest fos el sistema establert, sempre ambdés casos que aquesta modalitat de prestacio
de serveis sigui compatible amb el lloc i les funcions desenvolupades per la persona.

Aquests drets es poden exercir en els termes que s'estableixin per a aquests suposits concrets als
convenis col-lectius o als acords entre I'empresa i els representants legals de les persones treballadores, o
conforme a I'acord entre I'empresa i les persones treballadores afectades. Sino n'hi ha, la concrecio d'aquests
drets correspon a aquestes darreres, i sén aplicables les regles establertes en I'apartat anterior, incloses les

relatives a la resolucid de discrepancies.»
Sis. Els apartats 4 i 5 de l'article 40 queden redactats de la manera segient:

«4. Les persones treballadores que tinguin la consideracié de victimes de violencia de genere o de
victimes del terrorisme que es vegin obligades a abandonar el lloc de treball a la localitat on prestaven els
seus serveis, per fer-ne efectiva la proteccio o el dret a l'assisténcia social integral, tenen dret preferent a
ocupar un altre lloc de treball, del mateix grup professional o categoria equivalent, que I'empresa tingui vacant

a qualsevol altre dels seus centres de treball.

En aquests suposits, I'empresa esta obligada a comunicar als treballadors les vacants existents en aquest

moment o les que es puguin produir en el futur.



El trasllat o el canvi de centre de treball té¢ una durada inicial de sis mesos, durant els quals I'empresa té

I'obligacio de reservar el lloc de treball que ocupaven anteriorment els treballadors.

Acabat aquest periode, els treballadors poden optar entre el retorn al seu lloc de treball anterior o la

continuitat al nou. En aquest darrer cas, decaura I'esmentada obligacié de reserva.

5. Per fer-ne efectiu el dret de proteccié a la salut, els treballadors amb discapacitat que acreditin la
necessitat de rebre fora de la seva localitat un tractament d'habilitacié o rehabilitaci6 medicofuncional o
atencio, tractament o orientacidé psicologica relacionat amb la seva discapacitat, tindran dret preferent a
ocupar un altre lloc de treball, del mateix grup professional, que I'empresa tingués vacant a un altre dels seus
centres de treball a una localitat en qué sigui més accessible aquest tractament, en els termes i condicions
establerts a I'apartat anterior per a les treballadores victimes de violéncia de genere i per a les victimes del

terrorisme.»
Set. La lletra n) de l'apartat 1 de l'article 45, que queda redactada de la manera segient:

«n) Decisio de la persona treballadora que es vegi obligada a abandonar el seu lloc de treball com a

consequéncia de ser victima de violéncia de genere.»
Vuit. L'apartat 4 a l'article 48, al qual s'afegeix un nou paragraf final, en els termes segients:

«A l'efecte del que disposa aquest apartat, el terme de mare biologica inclou també les persones

transgestants.»

Nou. La lletra m) de l'apartat 1 de l'article 49, que queda redactada de la manera seguent:

«m) Per decisio de la persona treballadora que es vegi obligada a abandonar definitivament el seu lloc

de treball com a consequéncia de ser victima de violéncia de génere.»

Deu. La lletra b) de I'apartat 4 de l'article 53, que queda redactada de la manera seglent:

«b) La de les treballadores embarassades, des de la data d'inici de I'embaras fins al comencament del
periode de suspensié a qué fa referéncia la lletra a); el de les persones treballadores que hagin sol-licitat un
dels permisos a qué es refereixen els apartats 4, 51 6 de l'article 37, o estiguin gaudint-ne, o hagin sol-licitat
o0 estiguin gaudint I'excedéncia prevista a l'article 46.3; i el de les persones treballadores victimes de violencia
de genere, per I'exercici del seu dret a la tutela judicial efectiva o dels drets reconeguts en aquesta llei per

fer-ne efectiva la proteccié o el dret a I'assisténcia social integral.»

Onze. La lletra b) de l'apartat 5 de l'article 55, que queda redactada de la manera seguent:

«b) El de les treballadores embarassades, des de la data d'inici de I'embaras fins al comencament del
periode de suspensié a qué fa referéncia la lletra a); el de les persones treballadores que hagin sol-licitat un

dels permisos a que es refereixen els apartats 4, 5 i 6 de l'article 37, o estiguin gaudint-ne, o hagin sol-licitat



o estiguin gaudint I'excedéncia prevista a l'article 46.3; i el de les persones treballadores victimes de violéncia
de génere, per l'exercici del seu dret a la tutela judicial efectiva o dels drets reconeguts en aquesta llei per

fer-ne efectiva la proteccié o el dret a l'assisténcia social integral.»

Disposicio final quinzena. Modificacié del text refds de la Llei d'ocupacid, aprovat pel Reial Secret
legislatiu 3/2015, del 23 d'octubre.

Es modifica la lletra f) de I'apartat 4 de l'article 33 del text refés de la Llei d'ocupacié, aprovat pel Reial
Decret legislatiu 3/2015, del 23 d'octubre, que queda redactada en els termes seglients:

«f) Garantir, en el seu ambit d'actuacio, el principi d'igualtat en I'accés a l'ocupacio, i no es pot establir
cap discriminacid, directa o indirecta, basada en motius d'origen, inclds el racial o étnic, sexe, edat, estat civil,
religi6 o conviccions, opinid politica, orientacio i identitat sexual, expressié de génere, caracteristiques
sexuals, afiliacio sindical, condicié social, llengua dins de I'Estat i discapacitat, sempre que els treballadors

es trobessin en condicions d'aptitud per exercir la feina o ocupacio de que es tracti.»

Disposicio final dissetena. Modificaci6 de la Llei 9/2017, del 8 de novembre, de contractes del
sector public.

U. Esmodificalalletra b) de I'apartat 1 de l'article 71 de la Llei 9/2017, del 8 de novembre, de Contractes
del Sector Public, que queda redactada en els termes segiients:

«b) Haver estat sancionades amb caracter ferm per infraccié greu en matéria professional que en posi
en dubte la integritat, de disciplina de mercat, de falsejament de la competéncia, d'integracié laboral i d'igualtat
d'oportunitats i no-discriminacio de les persones amb discapacitat, o d’estrangeria, de conformitat amb el que
estableix la normativa vigent; o per infraccié molt greu en matéria mediambiental, de conformitat amb el que
estableix la normativa vigent; o per infraccié molt greu en matéria laboral o social, d'acord amb el que disposa
el text refés de la Llei sobre infraccions i sancions a l'ordre social, aprovat pel Reial Decret legislatiu 5/2000,
del 4 d’agost, aixi com per la infracci6 greu prevista a l'article 22.2 del text esmentat; o per infraccio greu o
molt greu en matéria d'igualtat de tracte i no-discriminacio per ra6 d'orientacié i identitat sexual, expressio de
genere o caracteristiques sexuals, quan s'acordi la prohibicié en els termes previstos a la Llei per a la igualtat

real i efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI.»

Dos. S'afegeix un apartat 3 bis a l'article 122 de la Llei 9/2017, del 8 de novembre, de contractes del

sector public, amb el contingut segiient:

«3 bis. Les administracions publiques incorporaran als plecs de clausules administratives particulars
condicions especials d'execuci6 o criteris d'adjudicacid dirigits a la promocio de la igualtat de tracte i no-
discriminacio per rad d'orientacid sexual, identitat sexual, expressié de genere i caracteristiques sexuals,

sempre que hi hagi vinculacié amb l'objecte del contracte.»



Glossari

Asexual: Persona que no sent atraccié sexual per ninga.

Ageénere: Persona gque no se sent a si mateixa ni com a home ni com a dona, que no té identitat de

genere 0 cap génere per expressar.
Bifobia: Odi, prejudici i/o discriminacié cap a les persones hisexuals o percebudes com a tals.

Binari: Model que estableix dos Unics géneres, el masculi i el femeni, i els atribueix els dos Unics
sexes possibles: el sexe femeni va unit al génere «dona» i el masculi, al genere «home». Aguest
sistema exclou les persones amb identitats o expressions de génere diverses i les persones amb

€0Ss0s no normatius segons el model (com les persones intersexuals).

Bisexual: Persona que sent atracciéo romantica o sexual, tant cap a persones del mateix génere,

com del génere contrari.

Cisgénere: Persona, la identitat de genere de la qual coincideix amb el sexe bioldgic que se li va
assignar quan va néixer. Per exemple, persones que en néixer se’ls assigna el sexe d’home o dona

i se senten com a tals.

Deadname: Paraula que fa referéncia al nom de naixement de la persona trans i no a aquell nom

amb el qual se sent identificada.

Despatologitzacié trans: Accions destinades a aconseguir que les institucions mediques deixin de
considerar la transsexualitat com una malaltia mental i es passi a reconéixer com una manifestacio

meés de la diversitat de I'ésser huma.

Disforia de génere: Expressié usada per professionals de la medicina i la psicologia que descriu
l'estres, I'angoixa, la infelicitat i I'ansietat que les persones transgenere poden sentir quan el seu cos

i la seva identitat de génere no coincideixen.

Estereotip: Noci6é o imatge fixa que es té comunament d’'una persona o d’un grup, basada en una
simplificacié excessiva d'alguns comportaments o de trets observats en aquestes persones.

Generalment, els estereotips sOn negatius.



Expressiéo de genere: Manera de mostrar el nostre cos i d'actuar d'acord o no als canons
socioculturals d’alld que s’espera d’'un home o d’'una dona. Aquesta expressid opera a través del
nostre nom, actitud, vestimenta, gestos, el to de veu i altres aspectes considerats fora dels patrons

hegemonics per expressar el genere.

Gai: Home homosexual que sent atracci6 fisica, afectiva i/o sexual envers altres homes.

Gaifobia: Odi, prejudici i/o discriminacié cap als homes gais o percebuts com a tals.

Geénere binari: Idea de qué hi ha inicament dos géneres socials (home i dona), basats en dos Unics

sexes (mascle i femella).

Genere fluid: Persona que entén el genere com una categoria flexible, processal i canviant al llarg

de la vida.

Genere no binari: Persona que no s'identifica amb les categories binaries home/dona establertes

tradicionalment.

Heterosexual: Persona que se sent atreta de manera sexual i/o afectiva per persones del sexe

oposat.

Heteronormativitat: Régim social i cultural que imposa I'heterosexualitat com a Unica orientacio

acceptada, valida, correcta i/o normal.

Homofobia: Por irracional, odi, intolerancia, prejudici o discriminacié contra les persones LGTBI. Es

pot manifestar com un abus verbal, emocional, fisic i sexual.

Homosexualitat: Atraccié emocional, afectiva i/o sexual que té una persona cap a altres del seu

mateix génere (lesbianes o gais).

Identitat de génere: Fareferéncia a sentiments i experiéncies, tant internes com externes, en relacio
amb la percepci6 corporal. Es a dir, com la persona sent el seu génere, que pot coincidir o no amb

alld que la societat n’espera pel sexe que li van assignar en néixer, i com ho expressa.

Intersexfobia: Odi, prejudici i/o discriminacié cap a les persones intersexuals o percebudes com a

tals.



Intersexual: Persona que, en néixer, presenta caracteristiques dels dos sexes. Moltes vegades, els
metges aconsellen als pares operar per mantenir un Unic sexe, amb el risc que aquest no sigui el

gue la persona manifesti posteriorment.

Lesbiana: Dona homosexual que sent atraccio fisica, afectiva i/o sexual envers altres dones.

Lesbofobia: Odi, prejudici i/o discriminacié envers les dones lesbianes i/o les dones percebudes

com a tals.

LGTBI: Acronim relatiu a persones lesbianes, gais, trans i bisexuals i persones que presenten

diversitat en el desenvolupament sexual.

LGTBI-fobia: Rebuig, por, repudi, prejudici o discriminacioé cap a persones que es reconeixen a si

mateixos com a LGTBI.

Normativitat: Tendéncia a considerar les relacions heterosexuals tradicionals com la norma i totes

les altres conductes i relacions afectives com a desviacions de la norma en qiestio.

Serofobia: Es l'estigma i la discriminacié basada en la por irracional cap a les persones que tenen
VIH, evitant qualsevol tipus d'acostament o contacte amb tots els individus que siguin seropositius o

portadors.

Sexisme: Actitud, biaixos i discriminacions que estan a favor d'un sexe i/o génere. El sexisme pot
afectar qualsevol génere, pero esta particularment documentat que afecta molt més les persones del

génere femeni.

Trans: Terme paraigua que engloba totes les persones que s'identifiquen amb un génere diferent de

l'assignat en néixer o que expressen la seva identitat de génere de manera no normativa.

Transfobia: Odi, prejudici i/o discriminacié cap a les persones trans i/o les persones percebudes

com a tals.

Transgenere: Persona que sent discordanga amb el sexe anomenat «biologic», establert en néixer,

i amb les expectatives socials de génere.

Transsexual: Persona que no se sent identificada amb el sexe anomenat «bioldgic», motiu pel qual
sent un gran rebuig cap al seu cos, de manera que se sotmet a un seguit de tractaments per adaptar

la seva corporalitat a la seva identitat sentida.



