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1. INTRODUCCION Y PRESENTACION DE LA EMPRESA

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico de aplicacién universal reconocido
en textos internacionales sobre derechos humanos. Estd fundamentada en el principio de
igualdad y hace referencia a la participacion activa y equilibrada de todas las personas,

independientemente de su sexo, en las diferentes areas de la vida: publica y privada.

Pese a su reconocimiento formal, todavia siguen existiendo obstaculos presentes en nuestra
sociedad, que impiden la plena participacidn e integracidon de las mujeres en todos los ambitos.
Uno de los resultados mds evidentes es que mujeres y hombres no acceden, participan ni se

benefician en condiciones de igualdad real en el mercado de trabajo.

| El desarrollo de planes especificos de igualdad en todas las organizaciones y los procesos para
I la integracién de la igualdad de oportunidades en las diferentes areas de intervencion es una de
\ | las estrategias que apunta la legislacion en materia de igualdad y que estd siendo adoptada por
WA un buen nimero de empresas, que han decidido apostar por la transversalidad y la integracion

i, de los objetivos de igualdad en la gestién de sus politicas.

'R En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad de la Fundacidn Teatro de La Abadia.

Centro de Estudios y Creacién Escénica de la Comunidad de Madrid.
Presentacion de la compafiia

La Fundacién nace en 1994 de una iniciativa compartida por la Comunidad de Madrid y el actor
y director teatral José Luis Gomez. Desde esa fecha se ocupa de la gestion y programacion del
Teatro de La Abadia y, desde el afio 2005, también del Corral de Comedias de Alcald de Henares.
Es una fundacién cultural con financiacién piblica v una gestidn privada, actualmente bajo la

direccion artistica de Juan Mayorga.

La Fundacién Teatro de La Abadia es el centro de creacion, produccion y exhibicidn escénica de

"-'_'_';j_-h"
1,_:1?:\\ la Comunidad de Madrid con mayor importancia internacienal. A lo largo de sus casi 30 afios de
F Nl 13
et il ) . - - . . . s
fe ey existencia, se ha convertido en una de ias instituciones lideres de la escena europea.
= e Desarrolla sus objetivos de investigacidn y creacidn en dos teatros emblematicos como el Teatro
o
i i de La Abadia, en el madrilefio barrio de Chamberi, y el Corral de Comedias, en Alcala de Henares.
Y
W, Ha creado mas de 70 producciones propias, ha visitado con sus espectaculos 40 paises y ha

recibido en sus tablas a mas de 30 companiias extranjeras.
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La Fundacion Teatro de La Abadia es una fundacién privada sin animo de lucro en cuyo Patronato
estan representados la Comunidad Auténoma de Madrid, el Ministerio de Cultura y el
Ayuntamiento de Madrid. Fundamenta su filosofia en el respeto total hacia la creacién escénica,
(con independencia de su rentabilidad econdmica). Sus valores y creencias se centran en la
constante busqueda de la calidad y la excelencia, asi como en la atencidn a Ja diversidad de voces
y diversidad cultural en el dmbito teatral. Garantizando la igualdad en todos los procesos

aperativos y creativos.
Responsabilidad Social Corporativa

La Responsabilidad Social Corporativa {RSC} es una parte fundamental de la cultura de La
Fundacion Teatro de La Abadia, ya que sus objetivos se centran en generar un impacto positivo
en la comunidad, el tejido cultural en general y en el ambito de las artes escénicas en particular.
Através de sus actividades, buscan facilitar el acceso a la cultura para toda la ciudadania y apoyar
a colectivos desfavorecidos, especialmente en el area de formacion. Para integrar a su plantilla
en la acciones de Responsabilidad Social Corporativa, la Fundacidon Teatro de La Abadia, realiza
acciones gque involucran a su personal, como becas de accesos libres a los cursos y posibilidades
de formacién. Desde el afio 2018 la Fundacion Teatro de La Abadia, desarrolla un proyecto de
mediacién artistica Unico en Madrid: “Lla Abadia cruza la calle”. Este proyecto angular se
convierte en una herramienta de integracidn, solidaridad, desarrollo y transformacion social a
través de las artes escénicas dentro del distrito Chamberi, en colaboracién con vecinos/as de!
barrio, y esté dirigido a los y las menores acogidos/as por la Comunidad de Madrid en las

Residencias Infantiles “Vallehermoso” y “Chamberi”.

2, COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

Con el objetivo de negociar y aprobar un diagndstico de situacién en materia de igualdad, asi
como un plan de accién, se conformé el 29 de septiembre de 2023 una Comisién Negociadora
del Plan de Igualdad paritaria, compuesta por 2 representantes de las personas trabajadoras y

2 representantes de la empresa.
En representacion de la empresa:

e Juan Jiménez, Gerente.

¢ Puy Zatdn, Responsable de Contratacion.

En representacion de las personas trabajadoras:
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e Nuria Martinez, Delegada de Personal.
s Almudena Nogales, Delegada de Personal.
« Esther Zalamea, Delegada de Personal (suplente).

# Emma Tulla, Delegada de Personal {suplente).

FUNCIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA

Generales

1. Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,
para velar por la aplicacién del principio de igualdad.

2. Sensibilizar e informar a la plantilla, sobre 12 importancia de defender la igualdad entre
mujeres y hombres en la empresa y sobre |a necesidad de su participacién activa en la
elaboracién e implantacidn del Primer Plan de igualdad de la compaiifa.

3. Atender y resolver todas aquelas consultas formuladas por la plantilla, estableciendo,

canales de comunicacion eficaces que Heguen a toda la plantilla.
Especificas

1. Establecer una metodologia y unas fases para [a elaboracién del Primer Plan de igualdad

(compromiso, diagnéstico, estructura del Primer Plan, definicién de medidas, ejecucién,

seguimiento y evaluacién).

2. Anglisis de los datos facilitados por la empresa para efectuar el diagndstico de la
posicidn de mujeres y hombres en la empresa, en las siguientes dreas de intervencion:
Proceso de seleccidn y contratacién; Clasificacidn profesional; Formacidn; Promocién
profesional; Condiciones de trabajo (incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres); Jornada y distribucién del tiempo de trabajo; Aquellas que puedan ser
identificadas en funcién de las caracteristicas del puesto de trabajo; Acoso sexual y
Acoso por razén de sexo; Salud Laboral, procedimientos en casas de embarazo y
maternidad; Conciliacidn y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral;
infrarrepresentacidn femenina; y Violencia de género.

3. Alos efectos de elaborar un diagnéstico adecuado sobre las posibles desigualdades o
discriminaciones, la empresa facilitara a la RLPT la informacién desagregada por sexo,
que le sera requerida y que se definird por la Comisidn en cada una de sus reuniones.

4. Una vez negociado el diagndstico de situacién, la empresa y la RLPT fijardn los objetivos

que debe asumir del Primer Plan de Igualdad, acordardn las medidas que se deben

desarrollar para corregir las situaciones de discriminacién o desigualdad que se hayan
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detectado, los plazos para llevarlas a efecto, las personas responsables de hacerlo, asi

como los indicadores y plazos para su evaluacién.

Para el ejercicic de sus funciones, la Comisidn Negociadora se reline las veces que sean
necesarias, levantando acta de cada reunién. La Comisidn ha contado, para la realizacion del

diagndstico y plan de igualdad, con asesoramiento externo especializado de Page Consulting.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

En cumplimiento de la Ley Qrgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efective de
mujeres y hombres, los objetivas y medidas acordadas en este documento por la Comisién
Negociadora del Plan de lgualdad de Teatro de La Abadia alcanzarin a la totalidad de sus
centros y de 1a plantilla de Teatro de La Abadia.

- Teatro Corral de Comedias sito en la Plaza de Cervantes n® 15, 28801, Alcald de Henares,
Madrid.
Teatro de La Abadla sito en la calle de Fernandez de los Rios, n.2 42, 28015, Madrid.

Se determina para ello un plazo de vigencia de 4 afios: del 8 de mayo de 2024 al 8 de mayo de
2028,

A la finalizacién del cuarto afio de vigencia del plan, se elaborard un informe final de evaluacidn. I(_
En fos meses previos a la terminacién del plazo de 4 aflos, se procederd a la negociacién y

aprobacion del |l Plan de igualdad.

4. PRINCIPALES RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE
{IGUALDAD

PERFIL DE LA PLANTILLA
Distribucidn de la plantiila

La plantilla de Teatro de La Abadia estd compuesta per 23 mujeres y 18 hombres, lo que ‘9
representa unas porcentajes del 56% y del 44%, respectivamente, por lo que se trata de una

empresa equilibrada.

Centros de trabajo y convenios \



Teatro de
| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028 .
La Abadia

La plantilla de Teatro de La Abadia se distribuye en 2 centros de trabajo, el Teatro Corral de
Comedias en Alcald de Henares y Teatro de La Abadia en Madrid centro [ que acoge al 80,5% del

total de la planilla).

La plantilla de Teatro de La Abadia se rige por el Convenio de personal de espacios escénicos de

fa Comunidad de Madrid,
Edad

La edad promedio de la plantilla contratada de forma directa por Fundacién Teatro de La Abadia
es de 47,24 afios; 1,64 afios superior entre los hombres. Es el rango de entre 45 y 55 afios el

rango en el que se encuentra mayor concentracién de ambas plantillas.
Antigiiedad

La antigiiedad promedio de la plantilla se situa en los 6,59 afios. Por sexos, la antigiedad media
de las mujeres es superior a la de los hombres, practicamente con el doble de diferencia de
antigiiedad, siendo el promedio de 8,52 afios para la plantilla de trabajadoras y de 4,11 aiios en

la de los trabajadores.

Por rangos, el mayor volumen de plantilla se sitda en una antigiedad menor a 5 afios, con similar

numero de mujeres que de hombres.
Nivel de estudios

La empresa tiene recogido el nivel de estudios de la totalidad de la plantilla. La mayoria posee
estudios universitarios de Licenciatura (58,54%), con un peso ligeramente mayor entre las

mujeres, el 60,87% de la muestra tiene este nivel, frente al 55,56% de hombres.

En segundo lugar, el 24,39% de la plantilla posee estudios de FPIIl, con mayor peso también entre
la plantilla femenina. El 22,22% de los trabajadores posee este nivel de estudios, frente al

26,09% de las trabajadoras.
RLPT

La Abadia contaba en 2022 con 3 representantes legales de las personas trabajadoras, todas

ellas mujeres, 2 de Teatro La Abadia y 1 de Teatro Corral de Comedias.
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——:-.__t‘\\\ CONCLUSIONES PERFIL PLANTILLA

¢ La plantilla de Fundacion Teatro de La Abadia se encuentra equilibrada entre hombres y
mujeres.

¢ La empresa se divide en 2 centros de trabajo, bajo el Convenio de personal de espacios
escénicos de la Comunidad de Madrid.

e Laedad media de la plantilla es de 47,24 afios superior en casi 2 afios entre los hombres.

¢ La antigliedad media es de 6,59 aiios, superior entre las mujeres. El puesto con mayor
antigliedad es la de Secretaria de Direccidn (26 afios), ocupado por una mujer.

e La mayor parte de la plantilla posee estudios universitarios de Licenciatura (58,54%), con
un peso mayor entre las mujeres, el 60,87% de |la muestra tiene este nivel, frente al
55,56% de hombres.

e La RLPT estd compuesta por 3 mujeres.

PUNTOS DE MEJORA

e Pese a que la plantilla se encuentra equilibrada entre sexos, se observa que la
Representacion legal de las personas trabajadoras solo cuenta con representacion
femenina.

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Organigrama

En 2023, la Fundacion Teatro de La Abadia, realizé un proyecto de Consultoria de Recursos
Humanos que permitid sentar las bases para una nueva estructura organizativa. En el
organigrama se observa una estructura de 8 departamentos: Gerencia, Artistico,

Administracién- Secretaria, Produccidn, Sala, Técnico, Audiencias y Marketing-Comunicacién.

Grupos profesionales

', De acuerdo con el sistema de clasificacion profesional recogido en el Convenio Colectivo del

“$ector de Espacios Escénicos de la Comunidad de Madrid, |a plantilla de Fundacién Teatro de La

Abadia se distribuye en 4 Grupos Profesionales.

La mayor concentracion de personal se produce en el Grupo Profesional 3, con 23 personas
empleadas (que suponen un 56,10% de la plantilla), seguido del Grupo Profesional 4 en ambos

niveles, 4.4 y 4.5, con 4 personas empleadas en cada uno {20% de personal).

Por sexos, mas de la mitad de los hombres se emplean en el Grupo Profesional 3 {55,56%), junto

con una leve mayor concentracion de mujeres (56,52%).
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Puestos de trabajo

La Fundacién Teatro de La Abadia dispone de descripciones de puestos de trabajo actualizadas
y un sistema de valoracion de puestos basado en tareas y funciones, que tiene en cuenta puestos
de igual valor, asi como perspectiva de género. Ambos documentos se realizaron durante 2023
en el marco de un proceso de Consultoria de Recursos Humanos que se llevd a cabo por Page

Consulting de enero a mayo.
La plantilla de Teatro de La Abadia se distribuye en un total de 27 puestos de trabajo.

Por sexos, la proporcidn de mujeres es superior a la de hombres en el puesto de Docente y
Gerente. Al contrario ocurre en el puesto de Personal de Sala, donde los hombres tienen mayor
peso. La mayoria de puestos estan ocupados exclusivamente por uno de los dos sexos. Asi,
encontramos 8 puestos masculinizados, como ayudante direccién artistica, coordinador/a
artistico la abadia, coordinador/a técnico CC, coordinador/a técnico la abadia, director/a
artistico, director/a técnico, técnico/a de audiovisuales y técnico/a de maquinaria; y 16 puestos
feminizados, como ayudante audiencias y sala, ayudante de gerencia, coardinador/a de
produccién CC, coordinador/a formacion, gestion de audiencias y visitas CC, jefe/a sala CC,
personal de taquilla, responsable de contabilidad, responsable de contratacion, responsable de
gestion de audiencias, responsable de produccién, sala y guia cultural, secretaria direccidn,

técnico/a de iluminacidn y técnico/a de sastreria.
Puestos de trabajo de igual valor.
Los puestos de igual valor se encuentran distribuidos en 5 niveles numerados del 1 al 5.

Existe cierto equilibrio en el peso de hombres y mujeres en el Nivel 2 y 4. En el Nivel 2 se
concentra el 5,56% de los hombres y el 4,35% de las mujeres, mientras que en el Nivel 4 se

concentra el 16,67% de los hombres y el 13,04% de las mujeres.

£n cuanto a la composicién de los niveles por sexo, se identifica que del nivel 1 al nivel 4 se
encuentra equilibrada la composicidn entre mujeres y hombres. Sin embargo, el Nivel 5 es el
gue se encuentra desequilibrado en la composicién, con una sobrerrepresentacion femenina

con un 80% sobre el 20% de los hombres.
Departamentos

La plantilla de Teatro de La Abadia se distribuye en 8 departamentos. Los departamentos

Técnico y Artistico cuentan con mayoria masculina, con un 75% y un 62,50% de participacidn,
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respectivamente, En cuanto a los departamentos de Gerencia y Sala, se encuentran feminizados,

con una sobrerrepresentacion femenina del 66,67% y el 75% respectivamente.

s Los departamentos de Produccién, Audiencias y Administracion- Secretaria, son departamentos

l ~——_ " feminizados, donde sélo estan empleadas mujeres.

= ' e La Fundacion Teatro de La Abadia, se encuentra en un proceso de revisidn y actualizacion

— del organigrama.

* La mayor concentracion de personal se produce en el Grupo Profesional 3, con 23
personas empleadas (que suponen un 56% de la plantilla). Por sexos, mas de la mitad de
los hombres se emplean en el Grupo Profesional 3 {55,56%}, frente a una leve mayor
concentracion de mujeres (56,52%).

e Serefleja cierta segregacién horizontal, ya que los puestos con mayor tradicion femenina
0 que requieren de atencion a las personas estdn ocupados en exclusiva por mujeres {por
ejemplo: Administracidn-Secretaria), mientras que los puestos de Dpto. Técnico y
Artistico, con mayor tradicion masculina en el mercado, tienen mayor representacion de
hombres que de mujeres.

e Se deduce también cierta segregacion vertical en Fundacidn Teatro de La Abadia, ya que
los puestos de mayor responsabilidad como la Direccidn Artistica o Director/a Técnico

estan ocupados por hombres.

*  Segun la agrupacion de puestos de igual valor la mayor concentracion de personal se sitia
en el Nivel 3, con un 29,27% de plantilla {12 personas), donde se sitlia la mayor parte del
Personal del departamento Técnico.

¢ La plantilla de Fundacidn Teatro de La Abadia se estructura en 8 grandes areas o
departamentos. Solo el departamento de Marketing tuvo presencia equilibrada en su

contratacion, siendo los departamento Técnico y Artistico quienes cuentan con una

\_\ sobrerrepresentacion masculina y los departamentos de Gerencia y Sala, femenina.
‘k Asimismo, los departamentos de Produccién, Audiencias y Administracion- Secretaria,
\ son departamentos feminizados, donde sdlo estan empleadas mujeres,

\ PUNTOS DE MEJORA

s Se recomienda establecer acciones especificas de accidn positiva para la
seleccion/promocion de mujeres y/o hombres en puestos en los que no estén
representados/as o infrarrepresentados/as.

¢ Se recomienda fomentar la presencia equilibrada de mujeres en puestos directivos y a
puestos que impliqguen mando o confianza.

¢ Para observar los avances durante la vigencia del Plan se propone elaborar un informe
sobre la evolucion de la representacién femenina y masculina de |a plantilla por niveles
de valoracién, asi como por puestos de trabajo e informar a la Comisidn de Seguimiento.
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CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

Tipologia contractual

La mayoria de la plantilla (68,29%) se encuentra contratada de manera indefinida (100, 189, 289
v 300). Por sexos, el peso de las mujeres en contratos indefinidos es superior al de los hombres

(78,26%, frente al 55,56% de hombres).

En cuanto a los contratos temporales (19,51%), los que son de Practicas los han ocupado
exclusivamente mujeres, mientras que los contratos por obra o servicio determinado a tiempo
completo han sido ocupados exclusivamente por hombres, y con mayor peso de hombres en los

contratos por obra o servicio determinado a tiempo parcial.
Jornada laboral, horario y reducciones de jornada.

La jornada laboral en Fundacién Teatro de La Abadia varia dependiendo del departamento de
trabajo. La jornada es de 38 horas semanales como establece el convenio colectivo y no cuentan

con trabajo a turnos.

En cuanto a los horarios, varian igualmente en funcidn de los departamentos y de la actividad

programada en cada momenta en los dos teatros Abadia y Corral.

La mayor parte de la plantilla de la Fundacidn tiene un contrato con jornada al 100% de

dedicacién, el 78,05%.
Un trabajador y una trabajadora cuentan con una reduccién de jornada por guarda legal.
Salud laboral

La Fundacion Teatro de La Abadia realizé una Evaluacién de Riesgos Psicosociales en diciembre
de 2022. El objetivo de esta evaluacidn se centré en analizar y evaluar los factores de riesgo
psicosocial de la Fundacién y elaborar un programa de intervencidén para minimizarlos o

eliminarlos.

Las propuestas de intervencién que se recomendaron incluyeron medidas a implementar de
forma inmediata, preferente, recomendable y de aplicacion voluntaria. Durante el periodo
2023, la Fundacién ha llevado a cabo iniciativas para implementar la mayoria de estas

recomendaciones derivadas de esta Evaluacion.

Ademas de estos dos estudios, la Fundacidon ha desarrollado un Protocolo de Desconexién
Digital, documento consensuado con las delegadas de personal, en respuesta y conforme a los

establecido en la Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre.

10
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Este Protocolo para el ejercicio del derecho de desconexion digital ha sido enviado y comunicado

a la plantilla en junio de 2023,

Ademas, la empresa cuenta con una politica de teletrabajo, siempre que ia actividad y funciones

del puesto lo permitan.

Asimismo, en materia de Prevencion de Riesgos Laborales, la Fundacién Teatro de La Abadia
cuenta con un Procedimiento de Comunicacién de Riesgos y Sugerencias de Mejora. El objetivo
de este procedimiento es establecer el mecanismo para que cualguier miembro de la Fundacidn
pueda comunicar por escrito, a través de un formulario, los factores de riesgos laborales

detectados, asi como las propuestas de mejora oportunas.

Por ultimo, el convenio colectivo recoge medidas de proteccidn al personal especialmente
sensible a determinados riesgos, proteccion de trabajadoras embarazadas vy al personal con
capacidad disminuida o limitada. Por otra parte, recoge medidas de emergencia y establece que
en locales con aforo inferior a mil localidades, siempre ha de haber un botiquin. En este sentido
la Fundacién Teatro de La Abadia, realizé una nota informativa socbre estos botiquines de

empresa y su contenido para toda |a plantilla, publicado en julio de 2022.
Bajas IT 2022

A lo largo del afio 2022, 17 personas han causado alguna baja por enfermedad y accidente
laboral {11 mujeres y 6 hombres) de las cuales 5 bajas han sido por dos motivos dentro del

mismo periodo (2 mujeres y 2 hombres). Esto supone un 36,96% de la plantilla.

En proporcidn a sus plantillas, el peso de mujeres que ha causado alguna baja es superior al de

los hombres (el 40,74% de la plantilla femenina, frente al 31,58% de la masculina).

\
' CONCLUSIONES CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

* La mayoria de la plantilla de Fundacién Teatro de La Abadia se encuentra contratada de
manera indefinida, por lo que es una empresa que ofrece estabilidad a sus empleados/as.

¢ Con excepcidn los contratos a tiempo parcial, hay dos trabajadores/as acogidos/as a
reduccién de jornada por guarda legal, ambas personas del Departamento Técnico {1 mujer
y 1 hombre).

e El horario de trabajo en Fundacién Teatro de La Abadia varia dependiendo del
departamento. En Administracién-Secretaria, es mas habitual realizar una jornada partida
de lunes a jueves, y viernes por la mafiana. Mientras que el personal de los departamentos
Técnico, Audiencias, Produccion, Sala, suelen tener horarios irregulares repartidos teniendo
en cuenta la actividad de los teatros.
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e lamayoria de las personas que realizan horas extracrdinarias se ubican en el departamento
técnico. Durante 2022, un mayor numero de mujeres ha realizado horas extra, aunque en
menor cantidad que los hombres. Por sexos, la mayor concentracion de horas extra que
realizan las mujeres se concentran en el departamento de Administracién- Secretaria,
mientras que los hombres en el departamento Técnico.

e Encuanto a las horas complementarias, el nimero realizado por las mujeres ha superado al
de los hombres.

¢ la Fundacidn Teatro de La Abadia ha realizado una Evaluacion de Riesgos Psicosociales y
cuenta con Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, y ha puesto en marcha las iniciativas
que se han recomendado.

¢ El 36,96% de la plantilla ha causado alguna baja en el tltimo afio, con un peso superior entre
la plantilla femenina.

® la Fundacion Teatro de La Abadia realiza formaciones obligatorias en PRL.

PUNTOS DE MEJORA

e Hacer seguimiento de las medidas implementadas derivadas de la Evaluacion de Riesgos
Psicosociales.

¢ Impulsar politicas en materia de Prevencion de Riesgos Laborales, Salud y Seguridad Laboral
desde una perspectiva de género, teniendo en cuenta los riesgos laborales especificos en
funcidn al género.

e la parcialidad afecta en mayor proporcidn a las mujeres. Se recomienda revisar las
contrataciones anuales, por sexo, con el fin de mitigar esta situacién y poder equilibrar las
condiciones laborales entre hombres y mujeres.

s Estudiar |a posibilidad de ofrecer medidas de flexibilidad para la plantilla que se ubica en el
Departamento Técnico y Sala.

PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.
VIOLENCIA DE GENERO

Teatro de La Abadia cuenta con un Protocolo de actuacion frente al acoso laboral: psicolégico
y sexual. El 21 de septiembre de 2020 se publicé el protocolo aprobado por la Fundacién, y
posteriormente, el 3 de mayo de 2022, se aprobé el texto revisado de forma consensuada por

la Fundacién y las delegadas de personal.

Fundacion Teatro de La Abadia no ha realizado ninguna actuacién de sensibilizaciéon en el ambito
de la prevencién y actuacién ante casos de violencia de género especificamente. No tiene
formalizado ningun protocolo y/o convenio que recoja y mejore los derechos laborales gue
afectan a las mujeres victimas, ni ha realizado acuerdos especificos con la Administracion u otras

entidades para la contratacién de mujeres en esta situacion.
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% CONCLUSIONES PREVENCION DEL ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO

+  Fundacién Teatro de La Abadia cuenta con un protocolo de prevencidn y actuacién ante
casos de acoso sexual y por razén de sexo, con canales de denuncia claros y con la
previsién de creacién de una comisidn instructora que dé seguimiento a los posibles
casos. El texto se aprobd de forma consensuada por la Fundacién y las delegadas de
personal.

¢ LaFundacién Teatro de La Abadia, en 2023 ha desarrollado un curso online de comisiones
de acoso laboral, con una duracién de 25 horas.

¢ Fundacidén Teatro de La Abadia no ha realizado ninguna accién relacionada con la
prevencion y actuacion ante la violencia de género.

PUNTOS DE MEJORA

e Se recomienda realizar una Encuesta de Clima laboral a toda la plantilla, donde se
introduzca una dimension especifica sobre fgualdad, que recoja: conocimientos del plan
de igualdad, medidas de conciliacién, protocolo de acoso, etc.

* Se recomienda la elaboracion de un Protocolo de Atencién a Victimas de Violencia de
Género, que recoja los derechos basicos a los que las mujeres victimas pueden acogerse.

PROCESOQ DE SELECCION, PROMOCION Y FORMACION

Proceso de seleccidn.

El inicio de los procesos de seleccion y contratacion se fundamenta en una evaluacion de
diversas circunstancias que afectan directamente a la dinamica operativa y estratégica de la
empresa. Por un lado, la necesidad de cubrir sustituciones y satisfacer requerimientos de
personal adicional, surgidos por demandas puntuales de la actividad o para cubrir un puesto
vacante como resultado de la finalizacidn de una relacién laboral, principalmente en puestos
departamento técnico y de sala. En estos casos, los criterios de seleccion son delimitados por las

personas responsables de cada departamento.

Por otra parte, la creacidén de nuevos puestos de trabajo se origina a través de un andlisis

exhaustivo de la situacion general de la empresa.

Asimismo, Teatro de La Abadia, cuenta con una accidn positiva en los procesos de seleccidn que
tiene en cuenta que ante idoneidad de condiciones, se opta por elegir al sexo infrarrepresentade

en el puesto.
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Se procura que en los procesos de seleccidn intervengan las personas que mas conocen las areas
y responsabilidades de la persona a contratar, y siempre que sea posible, se procura que sea un

equipo mixto.

También se destaca que las personas encargadas de la seleccién no cuentan con formacién

especifica en igualdad entre mujeres y hombres.

La Fundacién Teatro de La Abadia no suele realizar publicaciones internas de las vacantes
disponibles en la empresa. En los procesos de seleccion, se suelen realizar entrevistas
estructuradas individuales y, durante las pruebas, se evitan hacer preguntas de cardcter

personal o sobre la situacion familiar de la persona candidata.

Se identifica que en el departamento técnico existe una mayor dificultad para la inclusion de
mujeres, reconociéndose asi como un departamento predominantemente masculino, como se

ha sefialado en este analisis.

En lineas generales, se reciben cantidades similares de curriculums tanto de mujeres como de

hombres.
Altas y bajas en los ultimos 3 afios

En los ultimos 3 afios se han producido 19 nuevas incorporaciones a la Fundacion: 11 hombres

y 8 mujeres. El afio de mayor numero de incorporaciones en ambos sexos fue el 2022.

En cuanto a los ceses o términos de contrato, en los 3 ultimos afios se han producido 9 ceses en

la empresa, 5 de hombres y 4 de mujeres.

Por motivo del cese, tipo de contrato y puesto de trabajo, la mayoria de bajas en los ultimos
tres afos se han sucedido por bajas voluntarias. La proporcion de ceses por este motivo esta

proporcionada entre hombres y mujeres (2 hombres y 3 mujeres).
Promocién y Desarrolio profesional

En Fundacion Teatro de La Abadia no existen planes de carrera formalizados. Para promocionar
al personal, se suelen valer del curriculum, la experiencia, la formacion y el desempefio. La
empresa no dispone de una metodologia estructurada para los criterios de promocion, suelen
ser los/as responsables de departamento quienes detectan el talento y plantean a Gerencia un

plan de formacion y promocion.
Promociones en los ditimos afios

En 2022, se han registrado 3 promociones: 2 mujeres y 1 hombre.
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Formacién

Fundacién Teatro de La Abadia no cuenta con un Plan de Formacion Anual formalizado. No

obstante, la plantilla recibe formaciones durante el afio. Las formaciones son impartidas en el

lugar de trabajo ocasionalmente, aunque fuera del lugar de trabajo también. Casi siempre estas

formaciones se realizan de manera online y dentro de la jornada laboral

\ sesiones online, con una duracién de 9 horas dirigida a toda la plantilla,

* En el afio 2023, se ofertd otro curso online dirigido a tres personas del departamento artistico y

a dos personas del departamento de Marketing y Comunicacion, conforme con las

recomendaciones indicadas en el Informe de Evaluacion de Riesgos Psicosociales.

Formacién realizada en los dltimos afios

Durante los Ultimos 3 afios, se han realizado 13 tipos de formaciones: Emergencias, Riesgos

Psicosociales, Teletrabajo, Coronavirus, Incendios, Emergencias y Evacuacidn, PRL Puesto de

trabajo, Visualtime, Trabajos en altura, Extincién Incendios, lluminacién, Lin.Vida, Mobbing v

Primeros Auxilios.

£n los ultimos 3 afos, el personal de la Fundacidn Teatro de La Abadia se ha formado en un total

de 1210 horas. Siendo mayor el peso en horas de los hombres, con 726 horas frente a las 484

horas de formacion de las mujeres.

CONCLUSIONES SELECCION, PROMOCION Y FORMACION

La Fundacién Teatro de La Abadia no cuenta con un protocolo de seleccién de personal. La
seleccion se realiza por la necesidad de cubrir sustituciones y satisfacer requerimientos de
personal adicional, surgidos por demandas puntuales de la actividad o para cubrir un
puesto vacante como resultado de la finalizacion de una relacion laboral, principalmente
en puestos departamento técnico y de sala.

Los procesos de seleccidn de la Fundacidon Teatro de La Abadia se suelen realizar sin
anuncios de empleo, pero contactando con agentes del sector y buscando referencias.

La Fundacién Teatro de La Abadia no realiza publicaciones internas de las vacantes
disponibles en la empresa.

En los 3 dltimos afios se han producido 19 nuevas altas en la empresa, 11 de hombres y 8
de mujeres. La mayoria de las contrataciones realizadas durante los ultimos afios se han
hecho para el puesto de Coordinador/a Técnico de La Abadia y para Personal Docente.

En los 3 tltimos afios se han producido 9 bajas en la empresa, 5 de hombres y 4 de mujeres.
La mayoria de bajas en los Gltimos tres afios se han sucedido por bajas voluntarias.
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e No existen planes de carrera formalizados. Para promocionar al personal, se suelen vale
del curriculum, la experiencia, la formacion y el desempefio.

e Tanto las ofertas y vacantes de empleo como de promocién no se comunican a toda la
plantilla.

¢ Fundacidn Teatro de La Abadia no cuenta con Plan de formacién anual.

e La empresa imparte formacion obligatoria en PRL. Aunque en 2023, ha realizado
formaciones en materia de lgualdad.

PUNTOS DE MEJORA

s Serecomienda elaborar un Protocolo de actuacion que establezca los criterios de seleccion
y contratacién, que permita procesos transparentes y no discriminatorios por razén de sexo
en el acceso al empleo y la contratacién, dando cumplimiento al principio de igualdad.

s Se recomienda mejorar la difusion de la comunicacién interna en cuanto a procesos de
seleccidn, promocion y formacion.

e Serecomienda analizar el motivo de los ceses en los Ultimos afios, especialmente del mayor
volumen de ceses voluntarios entre los hombres y mujeres,

¢ Se recomienda contar con una base de datos que recoja las promociones de hombres y
mujeres, por afio, puesto de trabajo, grupo profesional y tipo de contrato.

e Se recomienda formalizar planes de carrera, estos ultimos ligados a objetivos claros y
facilmente medibles.

* Se recomienda poner en marcha las recomendaciones en materia de Evaluacién del
Desempefio y deteccion de necesidades formativas para toda la plantilla, establecidos en
el informe realizado en 2023.

¢ Serecomienda elaborar un plan de formacién anual.

¢ Serecomienda trabajar en el fomento de la promocién de mujeres a posiciones de mayor
responsabilidad dentro de la empresa.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medidas para favorecer la conciliacién

Teatro de La Abadia cuenta con los permisos establecidos en su convenio colectivo de aplicacion.
Ademas, dispone de mecanismos para contribuir a esta ordenacion del tiempo de trabajo de su

plantilla, entre los que se encuentran:

o Flexibilidad de horarios de entrada y salida.
¢ Posibilidad de teletrabajo (en aquellos puestos en los que sea posible por la naturaleza
de su trabajo).

* Trabajo compartido, es decir, 1 puesta dividido en 2 a tiempo parcial.
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En cuanto a la flexibilidad de los horarios, es utilizado indistintamente por todo el personal de

oficinas {Administracién — Secretaria).

Con respecto al teletrabajo, conforme a la politica implementada por la empresa, y siempre que

el puesto de trabajo lo permita, el personal puede solicitar teletrabajo.

' Taly como se ha mencionado anteriormente el Teatro de 1a Abadia cuenta con un protocolo de

| desconexidn digital, respetando los momentos de privacidad de |a plantilla.
Otros mecanismos para facilitar la conciliacidén de los que se dispone:

¢ Solicitud de ausencia de trabajo.

s Solicitud cambio dias de libranza.

¢ Solicitud de interrupcidn de jornada partida.

¢ Solicitud de asuntos propios para personal Docente.
¢ Solicitud de compensacion de horas.

¢ Solicitud de permiso de lactancia acumulada.
Responsabilidades familiares

Segun los datos obtenidos para el Gltimo afio, el promedio de hijos/as a cargo de la plantilla de
Fundacién Teatro de La Abadia es inferior a 1 hijo por persona (0,71), y es casi idéntico entre

hombres y mujeres.

E! 62,96% de las trabajadoras de Fundacion Teatro de La Abadia (13, en términos absolutos) no

tiene descendientes a cargo, frente al 60% de los hombres {10 hombres).
Permisos y excedencias

Durante el afic 2022, 1 mujer se cogid permiso por fallecimiento de familiar, y 1 hombre por
mudanza. Del resto de permisos, Fundacién Teatro de La Abadia no dispone de una base de

datos que permita analizar en qué medida hacen uso de ellos hombres y mujeres.

Durante el afio 2022, solo una persona se encontrd en situacion de excedencia voluntaria y se

reincorpord a la actividad en septiembre de 2022,
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CONCLUSIONES EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

¢ El promedio de hijos/as es de 0,71, similar entre hombres y mujeres. El 62,96% de las
trabajadoras de Fundacion no tienen descendientes a cargo, frente al 60% de los
trabajadores.

¢ Elnimero de hijos/as no afecta a la posicién que ocupan hombres y mujeres en la empresa,
ya que en posiciones de mayor responsabilidad, hay personal de ambos sexos con hijos.

s Existe flexibilidad de horarios en todos los departamentos, excepto en los departamentos
técnico, y de sala y taquilla, debido al tipo de trabajo que se desempefian con un horario

\ | comprometido al publico.

]'u e Existe un politica de teletrabajo implantada por Ia empresa, siempre que el puesto de
:\\ trabajo lo permita, y 11 personas la han solicitado.
% PUNMTOS DE MEJ :';] Fb

= Serecomienda difundir bianualmente encuestas de satisfaccién y clima laboral, que incidan
en la deteccién de las necesidades de la plantilla en materia de ordenacién del tiempo de
trabajo y flexibilidad en las dreas que se ven mas afectadas por los turnos y disponibilidad
{Departamento Técnico y Sala).

| e Se recomienda elaboracion de un folleto informativo donde se recojan todos los permisos

'F'\‘P-H en materia de conciliacidn que ofrece la empresa, tanto los minimos legales, como las
mejoras.

¢ Se recomienda estudiar la viabilidad de facilitar la adaptacion de la jornada, para evitar el

uso de la reduccidn de jornada para quienes tengan menores o personas dependientes a

5Uu Cargo. I

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

= Comunicacion interna
=2
—, La Fundacion Teatro de La Abadia dispone de canales de comunicacion interna, tales como:

* Reuniones

-, = ¢ Correo electrénico (Teams, carpetas en el servidor de la FTA a las que tienen acceso toda
la plantilla)

e Tabldn de anuncios

e Buzdn de quejas y sugerencias

e Dialogo directo con la gerencia
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El correo electrdnico es la via habitual de comunicacién con la plantilla.

Asimismo, desde la gerencia se propicia el didlogo directo con el personal con independencia de
su grado de responsabilidad en la organizacién, fomentando un espacio de comunicacién
directa. Por otra parte, la Fundacién Teatro de La Abadia, cuenta con un buzdn de quejas y
sugerencias. Desde su implantacidn, en marzo de 2022, se han presentado un total de 8

comunicaciones (1 en marzo 2022; 4 en abril 2022; 2 en mayo 2022; 1 en febrero 2023).

La empresa realiza campafas de sensihilizacién interna, como por ejemplo, en 2020 realizé una
campafa de sensibilizacién en materia de igualdad dirigida a toda la plantilla, y en 2023,
realizaron una sesion de sensibilizacidn y formacidén en materia de riesgos psicosociales junto
con la presentacion de los resultados de la evaluacién de riesgos psicosociales realizada por el

servicio de prevencion
Comunicacion externa

Los canales de comunicacion externa mas habituales utilizados por la Fundacién Teatro de La
Abadia son las redes sociales y |a pagina web. Cada uno de los teatros cuentan con sus propias
webs vy redes sociales, Teatro de la Abadia y Corral de Comedias. Ademas de las paginas webs,
La Fundacion Teatro de La Abadia esta activamente presente en redes sociales: Facebook, X (ex
Twitter), YouTube, Linkedin e Instagram. £n ellas se refleja la programacion, actividades,

exposiciones, formacion, festivales, poesia, entre otros.
Uso del lenguaje y de las imdgenes

A partir del andlisis de la comunicacion interna y externa realizado para este estudio, se observa
que la imagen en Ja Fundacidn Teatro de La Abadia esta cuidada y vela por la igualdad entre
mujeres y hombres. Asimismo, la empresa transmite los valores de igualdad en su programacion
dando visibilidad al trabajo de las creadoras. Ademas, la FTA ha elaborado e implementado una
“Guia de uso inclusivo del lenguaje” en 2022: “puesto que La Fundacion Teatro de Lo Abadia es
casa de teatro y estudios que inciden en la sociedad, ayudando a que ésta sea mds igualitaria,
libre, segura, tolerante y empadtica con las diferentes realidades existentes. Y, por tanto, debe
colaborar en la elaboracidn de un discurso que se aleje el sexismo, el clasismo, el racismo, el

edadismo o cualquier discriminacion por identidad sexual y construccion de género”.

Dentro del analisis lievado a cabo, se identifica que en las publicaciones de las programaciones,
se utilizan imagenes de las producciones y se respeta la diversidad y la representacién de

hombres y mujeres, en los casos en los que no se utilizan fotografias reales de la produccidn, se
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opta por la seleccion de ilustraciones representativas gue cuidan la estética y respetan el uso de

imagenes no sexistas.

Se identifica un equilibrio en la presencia de mujeres y hombres y el cuidado por el uso de las
imdgenes, representando diversidad. Esto se refleja en la pagina web y en las redes sociales. Se

muestran, a continuacion, algunos ejemplos de capturas extraidas de diferentes canales:

En cuanto al lenguaje utilizado en la comunicacién interna y protocolos de la empresa, se
observa un uso inclusivo del lenguaje de forma frecuente, combinando férmulas inclusivas como
el uso de la barra, términos neutros o el @, se han identificado casos aislados de comunicaciones
que utilizan algunas frase del masculino genérico, siendo comunicados previos a la elaboracién

de la Guia de uso de lenguaje inclusivo

CONCLUSIONES COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

e La Fundacién Teatro de La Abadia dispone de una extensa cantidad de canales de
comunicacion interna, utilizados habitualmente por todo su personal, o que garantiza
que la comunicacion sea fluida y transparente.

s La empresa realiza campafias de comunicacién o sensibilizacién sobre temas especificos.

¢ Todas las comunicaciones, tanto internas como externas, intentan transmitir los valores
de la diversidad y la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Asi se refleja
en las imagenes utilizadas en la pagina web o en las redes sociales.

s La Fundacién Teatro de La Abadia hace un uso inclusivo del lenguaje y un tratamiento

PUNTOS DE MEJORA

e Garantizar que las comunicaciones internas que se realizan por email, también se
publiguen en tablén de anuncios para garantizar que lleguen a toda la plantilla.

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Andlisis del sistema de clasificacion de puestos de la empresa

Teatro de La Abadia dispone de Descripciones para cada uno de sus Puestos de Trabajo. A partir
de dichas descripciones, ha desarrollado una agrupacién en Escalas de puestos de igual valor
realizada en base a una valoracion de los puestos de trabajo, mediante el método de puntos
por factor, cumpliendo los principios de adecuacion, totalidad y objetividad, valorando los

siguientes factores y sub-factores:

1. Conocimientos:
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1.1.Formacion académica
1.2. Experiencia

1.3. Conocimiento funcional
1.4.1diomas

2. Responsabilidad sobre personas, recursos y organizacion:

2.1. Nivel de Responsabilidad de las personas a cargo

2.2, Amplitud de personas a cargo

2.3. Diversidad de los puestos a cargo

2.4. Cuantia de los Recursos econdmicos gestionados

2.5. Responsabilidad sobre los recursos econdmicos.

2.6. Impacto de las decisiones en actividades, personas y/o recursos

2.7. Impacto sobre el cliente externo

3. Autonomia:
3.1.Toma de decisiones.
3.2.Marco de actuacion.

4, Solucién de problemas:
4.1.Variedad de problemas.
4.2. Dificultad de problemas.
4.3.Grado de innovacion.

5. Relaciones del puesto de trabajo:
5.1. Contactos internos

5.2. Contactos externos.
6. Condiciones de trabajo.

6.1. Condiciones fisicas

6.2. Condiciones psicoldgicas.
7. Esfuerzo.

7.1. Esfuerzo fisico.
7.2. Esfuerzo mental.

7.3 Esfuerzo emocional.
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Una vez valorados todos los puestos de la empresa, y obtenidas las diferentes puntuaciones, los
diferentes puestos de la empresa, ordenados de forma jerarquica segun su aportacién a la

compaiiia se organiza como se muestra en la siguiente tabla.

Nombre del Puesto PUNTOS  NIVEL
VPT
Coardinador artistico la Abadia Dpto. Artistico 675
Responsable de produccidn Produccidn 633
Responsable de contratacidn Administracién 594
Responsahle marketing y comunicacion | Marketing y comunicacion i}
.': Director técnico Dpto. Técnico 499
Ayudante direccion artistica Dpto. Artistico 467
' Coordinadora formacion Dpto. Artistico 432
Responsable de gestion de audiencias | Audiencias 396
i Responsable de contabilidad Administracion 347
I'| Coordinadora de produccidn cc Produccion 317
Coordinador técnico la Abadia Dpta. Técnico 284
Jefa de sala la Abadia Sala 282
. |I Coordinador técnico cc Dpto. Técnico 257
||| Jefa de sala cc Sala 247
| Técnico/a de maquinaria Dpto. Técnico 232
l Técnico/a de iluminacién Dpto. Técnico 232
H_j' ! Técnico/a de audiovisuales Dpto. Técnico 212
) | Técnico/a de sastreria Dpto. Técnico 212
Gestion de audiencias y visitas CC Audiencias 199
— Ayudante de gerencia Administracion 167
Secretaria direccion Secretaria 161
Sala y guia cultural Sala 156
Personal de taquilla Sala 141
Personal de sala Sala 137
=
'y =T
r _-:_'_5\
B Politica salarial
=

La estructura salarial comun a toda la plantiila de Teatro de La Abadia, estd basada en un salario
base mas la suma de los complementos salariales: antigiiedad, Ad Personam, Voluntario
absorbible, especial dedicacidn y apoyo OT, pagas extra, liquidacidn, IT, pacto gira, plus
transporte, HS extra/HS complementarias, festivos y libranzas y atrasos, y las percepciones

extrasalariales; indemnizacion, quebranto de moneda, km y locomocidn y dietas.
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El cruce de estos conceptos en el Registro Retributivo ha dado como resultado una brecha

salarial global del 16% a favor de los hombres.

Tras el estudio de estas retribuciones por escalas de igual valor, una de las razones que ha venido
justificando la existencia de brechas salariales viene motivada por elementos como la

Antigiiedad de la plantilla o por diferentes situaciones contractuales de algin trabajador o

_trabajadora (altas y ceses durante el afio 2022). En alguna ocasién, la parcialidad en la

tontratacion también ha podido afectar a las diferencias salariales y, también, a las Bajas IT. Sin
embargo, estas diferencias no responden a desigualdades retributivas o discriminaciones
directas por razdn de sexo, sino a circunstancias especificas relacionadas con la trayectoria

laboral, algunas situaciones del puesto de trabajo y otros aspectos individuales.

A pesar de contar con una plantilla equilibrada, existe una diferencia en el peso que hombres y
mujeres tienen en los diferentes puestos de trabajo y, por tanto, en las agrupaciones de puestos
de igual valor. En todos los niveles, excepto en el Nivel 1, las brechas favorecen a las mujeres.
No obstante, la influencia de la brecha salarial identificada en el primer nivel tiene un impacto
significativo en el resultado global, con una brecha salarial a favor de los hombres del 15%. Solo

en el nivel 2 se identifica una brecha salarial que alcanza el 25%.
Otros posibles factores que acentuan la brecha salarial a favor de los hombres son:

e Los roles directivos, como Direccién Artistica, Gerencia y Director Técnico, se
encuentran exclusivamente ocupados por hombres (a excepcién de dos mujeres que
tuvieron roles gerenciales en 2022}, lo que remarca la segregacién vertical. Esta
tendencia acentuia, segun la presente auditoria, la brecha salarial global en |la Fundacién.

» Aunque la plantilla tiene una representacion equilibrada, se observa una concentracion
significativa de mujeres en los puestos del Nivel 5, particularmente en los
departamentos de Sala y Secretaria-Administracién. Esta disparidad reproduce una
segregacion horizontal entre los distintos departamentos y, a su vez, acentua cierta
segregacion vertical. La sobrerrepresentacion de mujeres en el Nivel 5 sugiere que
ocupan roles menos calificados v, por ende, cuentan con salarios mas bajos. Ademds,
las posiciones de Personal de Sala, Sala y Guia Cultural, asi como los Docentes del Nivel
3 (ocupadas en mayor medida por mujeres que por hombres), estdn més vinculadas a la
temporalidad y a la parcialidad, factores que podrian impactar en sus salarios reales.

¢ Algunos complementos, como las Bajas por Incapacidad Temporal (IT), afectan

principalmente al Personal de 5ala y al Departamento Técnico. Aungue tanto hombres
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como mujeres se han visto afectados en igual proporcién en estos departamentos, las
mujeres han percibido montos superiores, lo que indica un impacto mas significativo en
este grupo por el tiempo en el gque se han encontrado de baja. Seria recomendable
realizar una evaluacion desde una perspectiva de género para identificar posibles
factores que podrian estar afectando la salud laboral de las personas en estos

departamentos, con el objetivo de implementar medidas que mitiguen su impacto.

MEDIDAS CORRECTORAS PROPUESTAS EN EL PLAN DE ACTUACION

'y
Y PUNTOS DE MEJORA
.

"{ ¢ Fundacién Teatro de La Abadia dispane de un sistema de Valoracidén de puestos de trabajo
it gue le ha permitido agrupar en diferentes escalas trabajos de igual valor. Se ha usado para
I\ ello una herramienta propia de Page Group.

\\.] ¢ La brecha salarial global del 15% responde al mayor peso de los hombres en el Nivel 1 con

salarios mas elevados.
e El Nivel 1 hace virar la brecha a favor de los hombres. Este nivel estd formado por la Alta
{ Direccion {Gerencia y Director Artistico) asi como otros puestos Directivos y de
Responsables.

5
f—j]—— 4 PUNTOS DE MEJORA-PLAN DE ACCION

¢ Revisar la VPT de manera bienal y analizar el peso de cada factor por sexo, comparando una
VPT con otra y analizando si el peso de los factores ha cambiado.

e Revisar si los complementos responden a criterios objetivos, justificados y neutros desde
una perspectiva de género. En particular, revisar si los complementos valoran en mayor

¥ medida caracteristicas presentes en las posiciones mas masculinizadas.
e Revisar los salarios asociados a cada puesto y a cada sexo, de cara a equilibrar las diferencias
- halladas en puestos de igual valor. En caso de que fuera necesario, revisar posteriormente
,.—_:it\ la valoracién de puestos de trabajo, por si es necesario un reajuste de puntos y niveles,
- * Revisar y redisefiar, en su caso, proceses de proemocion interna que fomenten la movilidad

[§
——_l_% f_.| a otros puestos de trabajo y grupos profesionales mejor remunerados y evitar la
= feminizacion o masculinizacion de ninguna posicion.
e Realizar el Registro Retributivo anual cruzado por la clasificacién profesional de convenio y
) la valoracién de puestos de trabajo, mantenerlo actualizado todos los afos, tal y como
regula el RD 902/2020.
e Informar periddicamente a la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad de las

retribuciones medias de mujeres y hombres por grupo profesional y VPT. En el caso de
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detectarse desigualdades, se valorard la realizacién de un plan que contenga medidas
correctoras con plazo de aplicacion.

ENCUESTA DE PERCEPCION DE LA PLANTILLA EN MATERIA DE IGUALDAD

. Con el propdsito de identificar la percepcion de la plantilla de Teatro de La Abadia acerca del

i_?lan de lgualdad, las delegadas de personal llevaron a cabo una encuesta entre el personal de
la plantilla en noviembre de 2023. El objetivo principal de esta encuesta, fue obtener una visién

detallada de las opiniones en relacidn a cada uno de los apartados del Plan de lgualdad.
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OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

1.

S———a

1.
2.

—7
00 ~ o W B

4
i 10.
= 12.
. 13,

.o 14,

15

Integrar en Teatro de La Abadia el principio de lgualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicAndolo en todos sus dambitos e incorporandolo en su
modelo de gestion.

Procurar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en todas las areas de
la empresa.

Impulsar la promocidn de las mujeres a puestos de mayor responsabilidad en la
Compaiiia, eliminando asi la segregacion vertical y cualquier posible discriminacién

indirecta hacia las mujeres.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccidn de personal.

Mejorar los niveles de satisfaccion de la plantilla con la empresa y evitar la rotacién y la
fuga de talentos.

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el sistema de
seleccién y contratacion.

incorporar la perspectiva de género en todos los procesos de clasificacion profesional.
Conocer el grado de satisfaccion e implicacion de la plantilla con la empresa.

Introducir la perspectiva de género en la politica de salud laboral.

Garantizar la igualdad en las condiciones de trabajo.

Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos a la
promocion interna.

fomentar la presencia equilibrada de mujeres en puestos de responsahilidad.

Conseguir el equilibrio en la formacién entre ambas plantillas (hombres y mujeres).

. Incluir formacion en materia de igualdad dentro de su plan de formacién.

Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder a la formacion, teniendo en
cuenta especialmente el género.

Facilitar la conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal de toda la plantilla.
Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y por razén

de sexo.

. Proteger y garantizar los derechos de las mujeres victimas de violencia de género.
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16. Transmitir el compromiso de Teatro La Abadia con la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres.

17. Garantizar la igualdad retributiva en la empresa.

27



Teatro de
La Abadia

TABLA RESUMEN DE MEDiIDAS POR EJES Y OBJETIVOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Introducir la perspectiva de género en los procesos de
seleccion de personal.

MEDIDAS

1. Sistematizar en una base de datos los diferentes procesos de
seleccion que lleve a cabo la empresa, desagregando por sexo, puesto
de trabajo, drea/departamento, cantidad de CV recibidos, cantidad
de personas entrevistadas, tipo de pruebas de acceso y personas
escogidas para incorporarse en la compafiia. En igualdad de
condiciones y competencias, se dara preferencia a la contrataciéon de
la persona del sexo menos representado en el grupo y nivel del que
se trate.

PROCESO DE SELECCION Y
CONTRATACION 2. Analizar el motivo de los ceses, desagregados por sexo, gue se
Mejorar los niveles de satisfaccion de |a plantilla conla | produzcan durante los proximos afios, especialmente del volumen de
empresa y evitar la rotacién y la fuga de talentos. bajas voluntarias, y formalizar la entrevista de salida junto con un
cuestionario que incluya items relativos a igualdad y conciliacion.
3. Elaborar un Protocolo de actuacion que establezca los criterios de
Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres seleccion y contratacién, que permita procesos transparentes y no
y hombres en el sistema de seleccidn y contratacién, discriminatorios por razén de sexo en el acceso al empleo y la
contratacién, dando cumplimiento al principio de igualdad.
. \ 4. Elaborar un informe sobre la evolucidn de la representacion
CLASIFICACION Incorporar la perspectiva de género en todos los f . . - . i
e . emenina y masculina de la plantilla por niveles de valoracién y por
PROEESIONAL E procesos de clasificacién profesional.

puestos de trabajo.
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TABLA RESUMEN DE MEDIDAS POR EJES ¥ OBJETIVOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

CONDICIONES DE TRABAJO
Y SALUD LABORAL

MEDIDAS

5. Actualizar la base de datos de la plantilla con su nivel formativo,
de cara a conocer el grado de sobrecualificacién y potencial
existente, y poder realizar una cobertura interna de vacantes que
favorezcan la promocién.

6. Revisar y actualizar las descripciones de puestos de trabajo.

Conocer el grado de satisfaccion e implicacion de la
plantilla con la empresa.

| —

7. Difundir anualmente encuestas de satisfaccion y clima laboral,
que incidan en la deteccion de las necesidades de la plantilla en
materia de ordenacidn del tiempo de trabajo y flexibilidad en las
dreas que se ven mas afectadas por |a actividad del teatro, asi como
acoso y otras materias relacionadas con la igualdad.

Introducir la perspectiva de género en la politica de
salud laboral.

8. Llevar a cabo un analisis con perspectiva de género de las
necesidades de cada puesto en clave de prevencion de riesgos
laborales, que tenga especial en cuenta los riesgos psicosociales
derivados de la atencién al publico.

Garantizar la igualdad en las condiciones de trabajo.

9. Revisar las contrataciones anuales, por sexo, con el fin de mitigar
la mayor parcialidad de las mujeres y poder equilibrar las
condiciones laborales entre ambos sexos.

PROMOCION PROFESIONAL

Garantizar la presencia de criterios de igualdad en
todos los procesos relativos a la promocion interna.

10. Realizar un estudio de las promociones durante ta vigencia del
plan, por sexo, puesto de trabajo y departamento y llevar un control
anual de las mismas, creando una base de datos de seguimiento.
Analizar con perspectiva de género si se estan produciendo sesgos
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TABLA RESUMEN DE MEDIDAS POR EJES Y OBJETIVOS

OBIETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

de discriminacién indirecta y proponer medidas correctivas en ese
caso.

11. Establecer reuniones periddicas de evaluacién de desempefio,
que permitan medir la evolucién del personal y disefar acciones de
desarrollo y crecimiento profesional.

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres en
puestos de responsabilidad.

12. Priorizar la promocién interna, salvo que no sea posible y, en tal
caso, debera ser mativada; y fomentar la presencia equilibrada de
mujeres en puestos de responsabilidad.

Garantizar la presencia de criterios de igualdad en
todos los procesos relativos a la promocién interna

13. Facilitar |a igualdad en el acceso a todas las acciones que incidan
en el desarrollo y capacitacién del personal (formacidn, procesos de
praomocién...}, especialmente a las personas con responsabilidades
familiares.

FORMACION

Conseguir el equilibrio en la formacidn entre ambas
plantillas {hombres y mujeres)

14. Construir una base de datos que recoja toda la informacion
necesaria sobre los cursos y la asistencia a los mismos por parte de
toda la plantilla. Realizar un control exhaustive de las horas
dedicadas por persona.

Incluir formacién en materia de igualdad dentro de
su plan de formacién

15. Desarrollar un programa formativo, dirigido a todas las areas,
que incluya formaciones en igualdad (prevencion del acoso,
sensibilizacidn, prevencion de la violencia de género, etc). Incluir un
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TABLA RESUMEN DE MEDIDAS POR EJES Y OBJETIVOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

médulo formativo de sensibilizacién en igualdad de oportunidades
para para nuevos/as trabajadores/as, como formacion de acogida,

Reducir o eliminar las barreras que existan para
acceder a la formacién, teniendo en cuenta
especialmente el género.

16. Informar {previo consentimiento) a las personas que se
encuentren en permiso por nacimiento, adopeidn o acogida, asi
como a aquéllas que se encuentren en situacion de excedencia por
cuidado de menores y familiares, para que puedan participar en
cursos de formacion.

EJERCICIO CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Facilitar la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal de toda la plantilla.

17. Comprobar periddicamente que aquellas personas que estan en
situacion de guarda legal (reincorporacidn de excedencias,
reducciones de jornada) cuentan con las mismas oportunidades de
desarrollo profesional {cursos de reciclaje y adaptacion al puesto,
cursos de mejora en el puesto, etc.) que el resto de trabajadores/as.

18. Comunicar a través de una guia o folleto todos los permisos en
materia de conciliacion que ofrece la empresa, tanto los minimos
legales, como las mejoras.

19. Disponer de una bolsa de 20 horas anuales de libre disposicion
(no justificadas ni acumulables}).

20. Estudiar la posibilidad de ofrecer medidas de flexibilidad para la
plantilla que se ubica en el Departamento Técnico y Sala.
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TABLA RESUMEN DE MEDIDAS POR EJES Y OBIETIVOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS
Garantizar un entorno laboral segurc y libre de 21. Difundir el Protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo
PREVENCION DEL ACOSO situaciones de acoso sexual y por razon de sexo. anualmente a toda la plantilla.
SEXUAL Y EL ACOSO POR . . . .
RAZON DE SEXO. VIOLENCIA 22. Elaborar un Protocolo de Atencidn a Victimas de Violencia de
DE GENERO ' Proteger y garantizar los derechos de las mujeres Género, que recoja los derechos bésicos a los que las mujeres
victimas de violencia de género. victimas pueden acogerse (tanto los recogidos por la Ley, como las
mejoras que puedan introducirse desde la empresa) y difundirlo.
23. Difundir el Plan de lgualdad y el protocolo de lenguaje inclusivo a
toda la plantilla.
6 Transmitir el compromiso de Teatro La Abadia conla | 24, Desarrollar acciones o campafas especificas de sensibilizacion en
_ e igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. | materia de igualdad y diversidad en dias sefialados: 22 de febrero, 8
i LENGUAJE INCLUSIVO de marzo, 17 de mayo, 25 de noviembre, etc. Visibilizar con acciones
m/ {lazo, chapa, iluminacion fachada)
D _. 25. Difundir el compromiso con la igualdad a través de la pagina
web.
AUDITORIA RETRIBUTIVA Garantizar la igualdad retributiva en la empresa. LS UL DRI ILE SO S
analizando el peso de cada factor por sexo.
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TABLA RESUMEN DE MEDIDAS POR EJES Y OBIETIVOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS

27. informar periddicamente a la Comisién de seguimiento del Plan
de lgualdad de las retribuciones medias de mujeres y hombres por
grupo profesional. En el caso de detectarse desigualdades, se
realizaran medidas correctoras con plazo de aplicacion.

28. Realizar el Registro Retributivo anual, cruzado por categorias y
puestos de igual valor, y justificar las brechas salariales superiores al
5%, de acuerdo con la nueva Directiva UE 2023/970. Aplicar las
medidas correctivas para eliminar las brechas detectadas.

N
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EJE 5: FORMACION

WIIs T Construir una base de datos que recoja toda la informacion necesaria sobre los cursos
y la asistencia a los mismos por parte de toda la plantilla. Realizar un control exhaustivo

14 de las horas dedicadas por persona.
OBJETIVO Conseguir el equilibrio en la formacién entre ambas plantillas {hombres y
ESPECIFICO mujeres)
Con el objetivo de conseguir un equilibrio tanto en la oferta formativa como
en las horas de formacion entre los trabajadores y las trabajadoras, se
DESCRIPCION DE elaborara una base de datos en |la que se recoja, segregada por sexos, toda
LA MEDIDA aquella informacién necesaria para poder conocer si la oferta formativa
esta destinada a toda la plantilla, asi como sus horarios, modalidades de
imparticion, duracién, participantes, etc.
GRUPO .
DESTINATARIO Toda la plantitla
RECURSOS Recursos humanos, materiales y econémicos propios.
PERSONAS
RESPONSABLES Departamento de Administracion
Continua CALENDARIZACION | Base de datos, primer
trimestre tras la aprobacion
TEMPORALIZACION del plan. Actualizacion
durante toda la vigencia del
Plan.
e 1¥ semestre 2026
292 semestre 2024,
SESLIMIENTS 2025, 2026, 2027. EVALUACION 1% semestre 2028

| INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Base de datos elaborada (Si/No)

e N.2 de campos incluidos para la recogida de |a informacion necesaria.
e Se mantiene actualizada (Si/No)

e Apnalisis de los datos aportados, segregados por sexo.
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Facilitar la igualdad en el acceso a todas las acciones que incidan en el desarrollo

MEDIDA _— .. o ,
1 y capacitacion del personal {formacion, procesos de promocidn...}, especialmente
a las personas con responsabilidades familiares.
OBJETIVO Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos
ESPECIFICO relativos a la promocion interna.
Para que toda la plantilla tenga la misma facilidad para acceder a la
realizacién de las acciones destinadas al desarrollo y mejora
profesional se estableceran criterios para garantizar el acceso del
DESCRIPCION DE . . . L
personal a dichas acciones, prestando especial atencién a aquellas
LA MEDIDA - - .
personas con responsabilidades familiares, por ejemplo, que se
puedan realizar dentro del horaric laboral, flexibilizando las
convocatorias, etc.
GRUPOD Toda la plantilla, especialmente a las personas con responsabilidades
DESTINATARIO familiares.
RECURSOS Recursos humanos, materiales y econémicos propios.
Y PERSONAS Gerencia y Responsables de Departamento
| RESPONSABLES
II {
: TEMPORALIZACION | Continua CALENDARIO Toda la vigencia del plan
| 22 semestre 1*" semestre 2026
\ SEGUIMIENTO 2024, 2025 EVALUACION
4 & 187
2026, 2027. semestre 2028
=5 ¢ Enumeracién de las medidas de desarrollo y capacitacion
| personal realizadas o a realizar.
I ! INDICADORES DE e Estudio de la viabilidad de realizacion de las personas
SEGUIMIENTO Y participantes. {Si/No)
EVALUACION e N.2y % de personas convocadas que han realizado las acciones,
iy segregado por sexo.
P e "*\ ¢ Impacto en la plantilla.
{ s \
e ]
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W13 Priorizar la promocidn interna, salvo que no sea posible y, en tal caso, debera ser

12 motivado.

OBIJETIVO

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres en puestos de

ESPECIFICO responsabilidad.
Cuando se produzca la necesidad de una vacante, que por sus
caracteristicas y requisitos del puesto, que pueda ser cubierta por
ersonal propio de la compafiia, se procedera a la publicacion de la
DESCRIPCION DE pe prop omp g P .
misma y a la motivacion para presentar sus candidaturas
LA MEDIDA . . ) I
especialmente de la plantilla de trabajadoras, con el abjetivo de que se
pueda cubrir esa vacante con talento interno.
GRUPO .
DESTINATARIO Toda la plantilla
RECURSOS Recursos humanos, materiales y econdmicos propios.
PERSONAS Gerencia
RESPONSABLES
) Toda la vigencia del
TEMPORALIZACION | Continua CALENDARIO plan
1¥" semestre 2026
22 semestre 2024,
SECLIMIENTO 2025, 2026, 2027. EVALUACION 1* semestre 2028
* N.2 de vacantes libres.
¢ Publicacién interna de las mismas (Si/No)
INDICADORES DE e Acciones de motivacion para la presentacion de candidaturas.
SEGUIMIENTO Y ¢ N.2 de candidaturas presentadas por vacante, desagregado por
EVALUACION Sexo.

L ]

N.2 y % de vacantes cubiertas con personal interno.
¢ |mpacto en la plantilla.

La Abadia £
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Establecer reuniones periddicas de evaluacién de desempeiio, que permitan medir

MEDIDA . L . -
la evolucién del personal y disefiar acciones de desarrollo y crecimiento
profesional.
OBJETIVO Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos
ESPECIFICO relativos a la promocién interna.
Con la finalidad de realizar un buen seguimiento del desarrollo y
crecimiento profesional de la plantilla se estableceran periddicamente
DESCRIPCION DE reuniones de evaluacién del personal. Dichas reuniones facilitaran
LA MEDIDA informacién sobre la evolucién de cada trabajador/a permitiendo el
disefic de acciones de desarrollo y crecimiento profesional adecuadas
y oportunas para la plantilla.
GRUPO

DESTINATARIO

Toda la plantilla

RECURSOS Recursos humanos, materiales y econdmicos propios.
PERSONAS
RESPONSABLES Gerencia y Responsables de Departamento
Tras la aprobacion del
TEMPORALIZACION | Anual CALENDARIO
plan y de forma anual
1 semestre 2026
22 semestre 2024,
SEGUIMIENTO 2025, 2026, 2027. EVALUACION 1% semestre 2028
s N.2yfechas de las reuniones mantenidas.
INDICADORES DE N.2 y % de personas evaluadas, segregado por sexo,
SEGUIMIENTO Y o Enumeracién de las acciones de desarrollo y crecimiento
EVALUACION profesional disefiadas.

¢ impacto en la plantilla.
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EJE 4: PROMOCION PROFESIONAL

MEDIDA

Realizar un estudio de las promociones durante la vigencia del plan, por sexo,
puesto de trabajo y departamento y Hevar un control anual de las mismas, creando
una base de datos de seguimiento. Analizar con perspectiva de género si se estan
produciendo sesgos de discriminacion indirecta y proponer medidas correctivas

en ese caso.
OBJETIVO Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos
ESPECIFICO relativos a la promocién interna.
El seguimiento de la evolucidon de las promociones de la plantilla
permite comprobar si se esta alcanzando el objetivo de equilibrar los
puestos, categorias y departamentos entre hombres y mujeres. El
seguimiento se realizara a través de una base de datos creada a tal
DESCRIPCION DE efecto, y se reflejara en un informe que detalle, por sexos, las personas
LA MEDIDA promocionadas, a qué puestos han promocionado y a qué pruebas de
seleccién se han sometido.
Una vez elaborado el informe y presentado a la Comisidn de
Seguimiento, se ird actualizando conforme vayan promocionando
nuevas personas de la plantilla.
GRUPO Toda la plantilla, en especial, aguella con potencial para promocionar
DESTINATARIO p DI . - ‘
RECURSOS Recursos econdmicos en funcion del presupuesto.
PERSONAS Externalizada
RESPONSABLES
1 . . . I
| TEMPORALIZACION | Bienal CALENDARID | itad de vigencia de
! Plan y final del Plan
1% semestre 2026 1¥ semestre 2026
SEGUIMIENTO EVALUACION or
1* semestre 2028 17 semestre 2028
: e Base de datos creada (Si/No).
» Estudio bienal realizado {Si/No).
INDICADORES DE ¢ N2 de mujeres y de hombres promocionados, por puesto de
SEGUIMIENTO Y trabajo y departamento.
EVALUACION s Tipo de pruebas realizadas en cada promocion.
¢ Impacto de la medida en el equilibrio entre hombres y mujeres
por areas de la empresa.
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Revisar las contrataciones anuales, por sexo, con el fin de mitigar la mayor

MEDIDA
9

Sexos.

parcialidad de las mujeres y poder equilibrar las condiciones laborales entre ambos

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad en las condiciones de trabajo.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se procedera al estudio de la viabilidad de aumentar las horas de las
contrataciones parciales, especialmente en la plantilla de
trabajadoras, con el fin de garantizar |a igualdad en las condiciones de
trabajo.

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla, especialmente la plantilla de trabajadoras.

RECURSOS Recursos humanos, materiales y econdmicos propios.
PERSONAS - .
RESPONSABLES Departamento de Administracion
2¢ semestre 2024, 2025,
TEMPORALIZACION | Anual CALENDARIO 2026y 2027,
1¥ semestre
2025, 2026, 2027 1% semestre 2026
SEGUIMIENTO y 2028 EVALUACION
: 1° semestre 2028
s N.2 de contratos revisados, segregados por sexo.
INDICADORES DE e N.2y% de contratos en los que se han ampliado el ndmero de
SEGUIMIENTO Y horas de jornada, segregados por sexo
EVALUACION . -+ S88rEgAdOS P :

e Impacto en la plantilla,
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Llevar a cabo un andlisis con perspectiva de género de las necesidades de cada

MEDIDA

puesto en clave de prevencidn de riesgos laborales, que tenga especial en cuenta

los riesgos psicosociales derivados de la atencién al publico.

OBJETIVO . . . o
ESPECIFICO Introducir la perspectiva de género en |a politica de salud laboral.
Conocer las necesidades de cada puesto de trabajo desde una
perspectiva de género, permite adaptar las condiciones de cada
posicion a cada persona, atender sus necesidades y mejorar el nivel de
vida de hombres y mujeres.
| DESCRIPCION DE LA | U entorno seguro y un buen ambiente de trabajo contribuye a
MEDIDA mejorar la calidad y la eficiencia de la plantilla.
Para ello, se analizard en clave de prevencién de riesgos laborales el
impacto de cada puesto sobre hombres y mujeres, procurando
adaptar cada posicion a la diferente fisionomia y riesgos de cada sexo
y tipo de cuerpo. Se revisara y modificard, en su caso, con perspectiva
de género, el Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales.
{D;ER;’T?:ATARIO Toda la plantilla
RECURSOS Recursos econémicos en funcién del presupuesto.
EERSONAS Externalizada
RESPONSABLES
TEMPORALIZACION | Puntual CALENDARIO Primer. trimestre tras la
aprobacién del plan.
1% semestre 2026
SEGUIMIENTO 22 semestre 2024 | EVALUACION
1% semestre 2028
® N.? de puestos revisados con perspectiva de género.
s N.?y tipo de factares que han sido revisados.
;zgmg::zzE * N.2 de cambios necesarios propuestos en funcidn del sexo.
EVALUACION * N.2 de cambios realizados.

e N.2 de cambios realizados en el Plan general de PRL.

¢ Impacto en la plantilla.
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EJE 3: CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

Difundir anualmente encuestas de satisfaccion y clima laboral, que incidan en la
I W deteccion de las necesidades de la plantilla en materia de ordenacion del tiempo
7 de trabajo y flexibilidad en las dreas que se ven mas afectadas por la actividad del
teatro, asi como acoso y otras materias relacionadas con la igualdad.

OBJETIVO Conocer el grado de satisfaccion e implicacién de la plantilla con la
ESPECIFICO empresa.

Con el objetivo de conocer el grado de satisfaccién de la plantilla con
sus condiciones de trabajo, asi como sus necesidades personales y de
j conciliacion, se realizara una encuesta de satisfaccidn y de clima cada
afio. Con la informacion obtenida, se podran disefiar medidas tanto
necesarias como de mejora para mantener un buen nivel de
DESCRIPCION DE LA | satisfaccion de la plantilla, para disminuir las reducciones de jornada,
MEDIDA reducir bajas y absentismos, garantizar la estabilidad, etc.

La encuesta estara adaptada a la singularidad de la actividad teatral,
e incluira preguntas relacionadas con el Plan de igualdad, medidas de
conciliacion o prevencién del acoso, entre otras.

Se presentard previamente a la Comision de Seguimiento para su

validacion.
\ GRUPO Toda la olanti |
i DESTINATARIO SCOWIGEIL
r‘% ' RECURSOS Recursos econdmicos en funcion del presupuesto.
e ﬂki_ ALl Externalizada
| RESPONSABLES
- 1* semestre de 2025, 2026,
i TEMPORALIZACION | Anual CALENDARIO 2027 y 2028.
<D 29 semestre 2025 1°" semestre 2026
e — SEGUIMIENTO ’ | EVALUACION
—f?_"‘ 2026, 2027 1¢ semestre 2028

s Encuesta realizada {Si/No)
S » Resultados obtenidos segregados por sexo.

NG INDICADORES DE e Medidas necesarias y de mejoras a implantar.
3 SEGUIMIENTO Y L e
' | EVALUACION 2 ios realizados.

e Evolucion de los resultados de la encuesta en el tiempo.

s Impacto en la plantilla.
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MEDIDA

6

Revisar y actualizar las descripciones de puestos de trabajo.

OBIETIVO
ESPECIFICO

Incorporar la perspectiva de género en todos los procesos de
clasificacion profesional.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el objetivo de garantizar la perspectiva de género en la
clasificacion profesional de la empresa y la ausencia de sesgos de
género en la valoracion de los puestos, se procederd a revisar y a
actualizar las descripciones de todos los puestos de trabajo teniendo
en cuenta, entre otros, factores como: requisitos formativos /
académicos, experiencia, funciones concretas del puesto, condiciones
de trabajo (relacionadas con horarios, flexibilidad, conciliacion) y
esfuerzo fisicos, carga emocional, etc., asi como el lenguaje utilizado
en la descripcion.

GRUPO
DESTINATARIO

| Toda la plantilla

RECURSOS Recursos econdémicos en funcién del presupuesto.
PERSONAS .
RESPONSABLES Externalizada y RLPT
TEMPORALIZACION | Anual CALENDARIO ‘:I'a:"" e ERCIEED CE
1¥" semestre 2026
SEGUIMIENTO 22 semestre 2025 | EVALUACION
1" semestre 2028

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e N.2 de descripciones de puestos revisadas y actualizadas.
e N.2 ytipo de factores que han sido actualizados/revisados.
e N.2 de cambios realizados.
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Actualizar |a base de datos de |a plantilla con su nivel formativo, de cara a conocer
el grado de sobrecualificacién y potencial existente, y poder realizar una cobertura
interna de vacantes que favorezcan la promocion.

DESTINATARIO

OBJETIVO Incorporar la perspectiva de género en todos los procesos de

ESPECIFICO clasificacién profesional.

Se mantendra actualizada la base de datos con el nivel formativo de la
plantilla con el objetivo de ser consultada cara a posibles promociones

DESCRIPCION DE LA | para que éstas sean cubiertas con personal propio.

MEDIDA Se prestara especial atencidon a aquellas personas que se encuentren
sobrecualificadas en el puesto que desempefian, asi como se
observara las posibles necesidades formativas a cubrir.

GRUPO

Toda la plantilla

RECURSOS Recursos propios, materiales y econémicos propios.
PERSONAS - -,
| RESPONSABLES Departamento de Administracidn

Base de datos, primer
trimestre tras la

TEMPORALIZACION | Continua CALENDARIO aprobacion del plan.
Actualizacion durante toda
la vigencia del Plan.
1*" semestre 2026

SEGUIMIENTO Semestral EVALUACION

1*" semestre 2028

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

e Base de datos actualizada (Si/No)

* Sobrecualificaciones/potencialidades detectadas.
e Consultas realizadas para posibles promociones
* Impacto en las promociones producidas.
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EJE 2: CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

¥ [H][):W Elaborar un informe sobre la evolucidn de la representacion femenina y masculina
4 de la plantilla por niveles de valoracion y por puestos de trabajo.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Incorporar la perspectiva de género en todos los procesos de
clasificacidn profesional.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Anualmente se llevara a cabo un analisis cuantitativo y cualitativo de
la evolucian de la plantilla por niveles de valoracién y por puestos de
trabajo, desagregado por sexo, que tendrd en cuenta las altas, ceses y
premaocianes ocurridas durante el ultimo afio. Para ello, se contara con
una base de datos actualizada.

Se emitira un Informe de resultados de evolucion de la plantilla que
sera trasladado a la Comision de Seguimiento para su conocimiento y
control.

GRUPO .
DESTINATARIO Toda la plantilla
RECURSOS Recursos econdmicos en funcién del presupuesto
RERSONAS Externalizada
RESPONSABLES
TEMPORALIZACION | Bienal CALENDARIO Mltad de vigencia del Plany
final del Plan
1% semestre 2026 er
SEGUIMIENTO EVALUACION 1°" semestre 2026

1% semestre 2028 1* semestre 2028

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

s Base de datos elaborada (Si/No}
s Se mantiene actualizada (Si/No)
s Resultados del anilisis realizado (5i/No)

s Informe bienal realizado y presentado a la Comisién de
seguimiento.

37



| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Teatro de
La Abadia

Elaborar un Protocolo de actuacion que establezca los criterios de seleccién y

MEDIDA .. . . . .
contratacion, que permita procesos transparentes y no discriminatorios por razon
3 de sexo en el acceso al empleo y 1a contratacion, dando cumplimiento al principio
de igualdad.
OBJETIVO Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
ESPECIFICO el sistema de seleccion y contratacién.
El Protocolo, acordado con ta RLPT, contaré con un procedimiento de
actuacién comun a la hora de seleccionar candidaturas en todos los
6 departamentos, asi como se revisaran y homogeneizaran los guiones
::ES::;:G R de entrevistas utilizados, garantizando su neutralidad y la ausencia de
sesgos de género, e incorporando los criterios que se tendran en
cuenta para garantizar la diversidad e igualdad en los procesos de
reclutamiento, seleccion y contratacion.
\ Ii GRUPO Equipo de seleccidn y contratacion
fl DESTINATARIO
fl RECURSOS Recursos econdmicos en funcién del presupuesto.
\ PERSONAS Externalizada
RESPONSABLES
Primer trimestre tras la
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO
(“\H aprobacidn del Plan,
o —b:——
1¢" semestre
SEGUIMIENTO 292 semestre 2024 EVALUACION e
1*¥ semestre 2028
7
¢ Protocolo elaborado (SifNo)
e Elaborado con perspectiva de género (Si/No)
INDICADORES DE s Difusidn a las personas encargadas de la seleccién y contratacion
T '1‘_).-""\_‘ SEGUIMIENTO Y {5i/No).
_45: \ EVALUACION s Evaluacidn de la eficacia del protocolo por parte de las personas
—= ] que realizan seleccién.
B | * Impacto en la plantilla.
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p la entrevista de salida junto con un cuestionario que incluya items relativos a

Analizar el motivo de los ceses, desagregados por sexo, que se produzcan durante
(i [{e]In]:W los proximos afios, especialmente del volumen de bajas voluntarias, y formalizar

igualdad y conciliacién.

OBJETIVO Mejorar los niveles de satisfaccion de la plantilla con la empresa ¥
ESPECIFICO evitar la rotacion y la fuga de talentos.
Con la finalidad de mejorar los procesos de gestion de personas y
evitar bajas voluntarias de la compafia, se realizardn entrevistas
formales de salida para conocer las causas y asi poder detectar
posibles deficiencias, identificar posibles problemas no detectados
DESCRIPCION DE LA previamente por los/as responsables, para evitar posibles salidas
MEDIDA futuras y garantizar que se estda aplicando el principio de no
discriminacion.
Se analizard dicha informacion, con el propodsito de implementar
posibles mejoras en la organizacion y reducir la tasa de abandono,
reteniendo al talento interno de la empresa.
GRUPO Totalidad de la plantilla.
DESTINATARIO
RECURSOS Recursos econdmicos en funcion del presupuesto
PERSONAS Externalizada
RESPONSABLES
Al afio de aprobacion del
TEMPORAL'ZAC'ON Continua cALENDARlO plan y’ posteriormente,
cada 2 afios.
22 semestre 2025 e
SEGUIMIENTO EVALUACIGN | 17 semestre 2026
22 semestre 2027 1% semestre 2028
s Encuesta de salida disefiada.
+ N.2y % de hombres y mujeres que han contestado a las encuestas
INDICADORES DE de salida.
SEGUIMIENTO Y » Recopilacién anual de informacion y elaboracion de informe.
EVALUACION * N.2 y tipo de medidas correctoras puestas en marcha tras los
informes.
¢ Evolucion de las bajas a lo largo de la vigencia del plan.
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FICHAS DE MEDIDAS POR EJES

EJE 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Sistematizar en una base de datos los diferentes procesos de seleccién que lleve a
cabo la empresa, desagregando por sexo, puesto de trabajo, area/departamento,
9I3e0 LW c3ntidad de CV recibidos, cantidad de personas entrevistadas, tipo de pruebas de
1 acceso y personas escogidas para incorporarse en la compafiia. En igualdad de
condiciones y competencias, se dara preferencia a la contratacién de la persona

del sexo menos representado en el grupo y nivel del que se trate.

OBJETIVO Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccion de
ESPECIFICO personal.

Con el objetivo de garantizar que los procesos de seleccion y
contratacion se realicen de forma objetiva, se procedera a recoger en
| una base de datos, desagregando por sexo, puesto de trabajo,
| area/departamento, cantidad de CV recibidos, cantidad de personas
DESCRIPCION DE LA | entrevistadas, tipo de pruebas de acceso y personas escogidas para
MEDIDA entrar en la empresa.

Para evitar la segregacion horizontal y la segregacién vertical, a
igualdad de condiciones, se dara preferencias a la contratacién de la
persona del sexo menos representado en el grupo/nivel al que
pertenezca el puesto que se vaya a ocupar.

GRUPO Toda la plantilla

' DESTINATARIO
(' d} RECURSOS Recursos humanos, materiales y econdmicos propios
(!
: 1
AR Departamento de Administracién.
RESPONSABLES
H_j’r Base de datos, primer
f trimestre tras la
TEMPORAL'ZACION Continua CALENDARIO aprobacién del p|an_
. Actualizacion toda la
4”:‘%{) vigencia del Plan.
;= 1% semestre 2026
L SEGUIMIENTO Semestral EVALUACION
= c-‘;-\ | 1°" semestre 2028
. = - » Base de datos elaborada (Si/No).
\‘ e INDICADORES DE o N.2y % de mujeres y hombres incorporados en la empresa en el

ultimo afo, por departamento, puesto y centro de trabajo.
¢ Nivel de satisfaccion de su uso por el departamento.
e Se mantiene actualizada {5i/No).
* Impacto en la plantilla.

3 SEGUIMIENTO Y
EVALUACION
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Desarrollar un programa formativo, dirigido a todas las dreas, que incluya formaciones

WA EW en igualdad (prevencion del acoso, sensibilizacién, prevencién de la violencia de

15 género, etc). Incluir un médulo formativo de sensibilizacion en igualdad de

oportunidades para las nuevas incorporaciones (como formacion de acogida).

S Incluir f i0 ia de igualdad dentro d lande f i6
ESPECIFICO ncluir formacion en materia de igualdad dentro de su plan de formacion.
Para conseguir que la igualdad se establezca de manera transversal, ia
formacion para la plantilla es una via fundamental. Para ello, se elaborara
un programa formativo que incluya formaciones en igualdad; por ejemplo,
DESCRIPCION DE de sensibilizacién, prevencion de la violencia de género,
LA MEDIDA corresponsabilidad, etc, destinada a toda la plantilla.
Ademas, se incluird un modulo formativo de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades dentro de la formacidn de acogida de las nuevas
incorporaciones.
GRUPO )
DESTINATARIO Toda la plantilla.
RECURSOS Recursos personales, materiales y econémicos propios.
PERSONAS Departamento de Administracion
RESPONSABLES
0
TEMPORALIZACION Anual CALENDARIZACION | 22 semestre 2024 (para
2025} y anual
er
SEGUIMIENTO 12 semestre 2025, EVALUACION 1% semestre 2026
2026, 2027, 2028. 1% semestre 2028

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

* Contenidos incluidos en el programa formativo.

s N.2 de personas participantes en cada una de las formaciones,
segregado por sexo.

s Middulo formativo de sensibilizacion en igualdad elaborado (Si/No).

s N.2 de nuevas incorporaciones segregadas por sexo, formadas al
incorporarse en la empresa.

o Nivel de satisfaccion de las personas participantes.

® Impacto en la plantilla.
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Informar (previo consentimiento) a las personas que se encuentren en permiso por
MEBLN nacimiento, adopcién o acogida, asi como a aquéllas que se encuentren en situacion
— 16 de excedencia por cuidado de menores y familiares, para que puedan participar en
& N cursos de formacién.
i s, |
ol sy L
_-,. i | | OBJETIVO Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder a la formacion,
i g’: E ESPECIFICO teniendo en cuenta especialmente el género.
Las personas trabajadoras que se encuentren en situaciéon de permiso o
excedencia por cuidado de menores o familiares podran firmar un acuerdo
con la empresa por el que, durante |a situacién de baja, podran participar
DESCRIPCION DE Bl N AR L a L
en la formacién que ofrezca la compafia.
LA MEDIDA
Se podra incluir un parrafo en el documento de solicitud de la excedencia
o permiso, para informar sobre la posibilidad de acceder, si asi to desea, a
la formacidn impartida en la empresa durante el periodo de excedencia.
GRUPO Personal en situacion de excedencia por razones de guarda legal o permiso
DESTINATARIO por nacimiento.
RECURSOS Recursos humanos, materiales y econémicos propios
PERSONAS Departamento de Administracion
RESPONSABLES
3 TEMPORALIZACION | Continua CALENDARIZACION | Toda la vigencia del plan
W er
\ SEGUIMIENTO 22 semestre 2024, |  EVAWUACION | L7 semestre 2026
.\.‘}\ 2025, 2026, 2027. 1¢ semestre 2028
e N.2 de personas, por sexo, que autorizan ser informados/as de las
posibles formaciones.
INDICADORES DE e N.2 de personas, por sexo, en situacién de excedencia por cuidado de
L LA menores y familiares, que han realizado formaciones durante su
EVALUACION k. .
excedencia.
e Satisfaccion de las personas participantes.
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EJE 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

17

Comprobar periddicamente que aquellas personas que estan en situacion de
guarda legal (reincorporacién de excedencias, reducciones de jornada) cuentan
con las mismas oportunidades de desarrollo profesional (cursos de reciclaje y
adaptacién al puesto, cursos de mejora en el puesto, etc.) que el resto de
trabajadores/as.

| OBJETIVO Facilitar la conciliacion de la vida laborat, familiar y personal de toda la
| ESPECIFICO plantilla.
_ Para garantizar la igualdad de oportunidades para toda la plantilla, se
i procederd periddicamente a comprobar el acceso a las acciones
relacionadas con su desarrollo profesional, de aquellas personas que
DESCRIPCION DE , L. . . N
VTR, se encuentran en situacién de guarda legal, bien teniendo reduccidn
de jornada, por reincorporarse tras excedencia o permisos. En el caso
de detectar posibles obstdculos que dificulten dicho acceso, se
establecerdn medidas para la eliminacién de dichas dificultades.
GRUPO . .
DESTINATARIO Personal en situacion de guarda legal.
RECURSOS Recursos humanos, materiales y economicos propios
PERSONAS
RESPONSABLES Gerencia y responsables de cada departamento.
TEMPORALIZACION | Continua CALENDARIZACION | Toda la vigencia del plan
er
CEGUIMIENTO 2° semestre 2024,| EVALUACION | 1~ semestre 2026
2025, 2026, 2027. 1% semestre 2028
¢ Listado de trabajadores/as en situacion de guarda legal
¢ Enumeracidon de acciones para el desarrollo profesional
realizadas.
o % de plantilla en situacién de guarda legal asistente a las
INDICADORES DE acciones de desarrollo, segregado por sexo.
SEQUIMIENTOY e Fech bacién de | i realizadas por personas
EVALUACION echas y comprabacion de las acciones realizadas por p
en situacion de guarda legal.
o Cambios necesarios a implantar para eliminacién de obstaculos
de acceso a dichas medidas.
* Impacto en la plantilla.
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Y18 Comunicar a través de una guia o folleto todos los permisos en materia de
18 conciliacion gue ofrece la empresa, tanto los minimos legales, como las mejoras.

OBJETIVO

Facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de toda la

ESPECIFICO plantilla.
Con la finalidad de que toda la plantilla conozca sus derechos de
DESCRIPCION DE conciliacion de la vida 1abaral, familiar y personal, se recopilara en una
LA MEDIDA guia o en folletos informativos todas las medidas que ofrezca la
empresa para conciliar, tanto por convenio como las mejoras del
convenio.
GRUPO .
DESTINATARIO Toda la plantilla.
RECURSOS Recursos humanos, materiales y econdmicos propios
PERSONAS Departamento de Comunicacién / Comisidn de Seguimiento
RESPONSABLES
TEMPORALIZACION | Puntual CALENDARIZACION | Enero 2025
er
SEGUIMIENTO 2° semestre 2025, | EVALUACION 1% semestre 2026
2026, 2027. 1% semestre 2028
s Guia o folleto informativo realizado (Si/No).
INDICADORES DE ¢ NOamero y tipo de canales de comunicacién utilizados para
PR, (R difundir e! protocolo
EVALUACION : :

¢ Impacto en |a plantilla.
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Teatro de
La Abadia

(Y Tdois: W Disponer de una bolsa de 20 horas anuales de libre disposicion (no justificadas ni
19 acumulables).

OBJETIVO
ESPECIFICO

Facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de toda la
plantilia.

DESCRIPCION DE

Con el objetivo de favorecer la conciliacidn de la vida laboral, familiar
y personal de toda la plantilla, se establecerd una bolsa de 20 horas
anuales de libre disposicién de cada trabajador y trabajadora. Estas
horas no serdn necesaria su justificacion de disfrute ni podran ser
acumuladas.

LA MEDIDA
Se procedera a difundir a toda la plantilla las normas de uso de esta
bolsa de horas y a crear un sistema de seguimiento y control de las
mismas.

GRUPO

DESTINATARIO

Toda la plantilla

RECURSOS Recursos humanos, materiales y econdmicos propios
| PERSONAS Gerencia
RESPONSABLES
| TEMPORALIZACION | Continua CALENDARIZACION | Toda la vigencia del plan

SEGUIMIENTO

1%  semestre 2026

1% semestre 2028

22 semestre 2024, EVALUACION

2025, 2026, 2027.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

s Establecimiento de los criterios y normas de uso de la bolsa de
horas. (Si/No).

+ Sistema de seguimiento y control establecido (Si/No)

+ Difusion informativa a toda la plantiila (Si/No)

» Enumeracién de los canales de difusién.

* Informacion a toda la plantilla (Si/No).

¢ Estudio anual del uso de la bolsa de horas, segregado por sexo.

* Impacto en la plantilla.
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Teatro de
La Abadia

Y13l Estudiar la posibilidad de ofrecer medidas de flexibilidad para la plantilla que se
20 ubica en el Departamento Técnico y el Departamento Sala.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Facilitar la conciliacién de 1a vida laboral, familiar y personal de toda la

plantilla.

Como compromiseo de Teatro La Abadia con el objetivo de favorecer la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de teda la plantilla y

Sala.

* |mpacto en la plantiila.

| DESCRIPCIONDE | _ ,
siendo conscientes de que no todos los puestos de trabajo conllevan la
LA MEDIDA . . L . _ . .
misma disponibilidad horaria, se estudiaran posibles medidas de
flexibilidad para los departamentos de Técnico y Sala.
GRUPO .
DESTINATARIO Departamento Técnico y Departamento Sala
RECURSOS Recursos humanos, materiales y econdmicos propios
PERSONAS
RESPONSABLES Gerencia / Delegadas de personal
TEMPORALIZACION | Puntual CALENDARIZACION | 12 semestre 2025
er
SEGUIMIENTO 20 semestre 2025, | EVALUACION 1% semestre 2026
2026, 2027. 1% semestre 2028
e Enumeracidn de posibles medidas de flexibilidad a implantar.
e Viabilidad de las mismas.
INDICADORES DE e Enumeracion de las medidas a implantar.
SEGUIMBENTO ¥ Grado de satisfaccion del | del Depart to Técni
EVALUACION . rado de satisfaccion del personal del Departamento Técnico y
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I PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Teatro de
La Abadia

€JE 7: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

VIOLENCIA DE GENERO.

21 toda la plantilla.

LA NER Difundir el Protocolo de acoso sexual y acoso por razon de sexo anualmente a

OBJETIVO Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso
ESPECIFICO sexual y por razén de sexo.
Con la finalidad de gue toda la plantilla conozca el protocolo de
prevencion del acoso, y sepa como actuar si detecta algun caso, se
realizara una campafia de difusion por varios medios: intranet (que se
DESCRIPCION DE LA . . . )
quedara como informacién permanente), tablones de anuncios,
MEDIDA -
correos electrénicos...
Ademas, se informara de su ubicacion para poder ser consultado
cuando sea necesario.
GRUPO .
DESTINATARIO Toda la plantilla.
RECURSOS Recursos humanaos, materiales y economicos propios.
PERSONAS Y
RESPONSABLES Departamento de Comunicacion
e — [
TEMPORALIZACION | Anual | CALENDARIO Enero 2025 y anual
0 1* semestre 2026
SEGUIMIENTO 2% semestre 2025, | ey ALUACION
2026, 2027. 1*" semestre 2028

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ Difusidn realizada a la plantilla (Si/No)

Tipo de medios y canales utilizados para la difusion.
% de plantilla informada.
Informacion sobre la ubicacién del Protocolo {Si/No)
Impacto en la plantilla.
N.2 y tipo de comunicaciones/denuncias recibidas a través de

los canales establecidos, segregadas por sexo.
¢ N.2 de procedimientos resueltos por la Comisién de
investigacion y/o por la Comisidn instructora.
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Teatro de
La Abadia

Elaborar un Protocolo de Atencion a Victimas de Violencia de Género, que recoja

W los derechos bdsicos a los que las mujeres victimas pueden acogerse {tanto los

22 recogidos por la Ley, como las mejoras que puedan introducirse desde la empresa)
y difundirlo.

OBJETIVO
ESPECIFICO

Proteger y garantizar los derechos de las mujeres victimas de violencia
de género.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Con el fin de asegurar la proteccién de las trabajadoras, se establecera
un protocolo de actuacién en caso de que alguna de ellas sufra
violencia de género.

De esta manera, se establecerdn las medidas oportunas en los
diferentes casos, para garantizar que las mujeres que se encuentran
en esta situacién estén seguras en el entorno laboral, asi como fuera
de éste en la medida que sea posible dentro del alcance de la empresa.
En dicho protocolo, se detallardn las personas referentes a las que se
debera acudir para trasladar cualquier tipo de situaciones.

Ademids, en el protocolo se incluirdn todos los derechos recogidos por
ley ademas de aquellas mejoras que la empresa acuerde.

Se informara a la plantilla de la existencia de dicho protocolo.

GRUPO , . . .
DESTINATARIO Plantilla de trabajadoras, con difusién a toda la plantilla.
RECURSOS Recursos personales, materiales y econémicos propios.
PERSONAS Departamento de Comunicacién y Comision de Seguimiento, a
RESPONSABLES propuesta de la parte social.
TEMPORALIZACION | Puntual CALENDARIO Enero 2025
1* semestre 2026
SEGUIMIENTO 22 semestre 2025 | EVALUACION
1* semestre 2028

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

s Protocolo elaborado (Si/No)

¢ Contenido incluido en el mismo.

e Plantilla informada de su existencia y de las personas referentes
a quien acudir (Si/No).

¢ N.2 de veces activado.

¢ Impacto en la plantilla.
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028 Teatro de
La Abadia

EJE 8: COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

MEDIDA
Difundir el Plan de lgualdad y el protocolo de lenguaje inclusivo a teda ia plantilla.
23
OBJETIVO Transmitir el compromiso de Teatro La Abadia con la igualdad de
ESPECIFICO oportunidades entre hombres y mujeres.

Puesta a disposicion de la plantilla del documento integro del Plan de
lgualdad para su consulta, asi como el protocolo de lenguaje inclusivo.
Ambos documentos podran estar disponible, tanto de forma fisica en
lugares visibles de la empresa, como de forma virtual a través de los
canales de comunicacion empleados habitualmente,

DESCRIPCION DE LA | De forma complementaria se recomienda elaborar material de
MEDIDA difusion del Plan de lguaildad que incluya, al mencgs, un pequefio
resumen del mismo {a modo de ejemplo: elaboracion de un folleto
informativo que contengan las principales medidas del Plan de
k lgualdad) y la via de contacto con las personas que conforman la
‘I Comision de Seguimiento. Este material podrad ser utilizado para su
'\ difusién interna y externa.

1

GRUPO
'y DESTINATARIO

b

Toda la plantilla

RECURSOS Recursos humanos, materiales y econémicos propios
| PERSONAS e
ﬁ | RESPONSABLES Departamento de Comunicacion
| .
1 | n N
|
TEMPORALIZACION | Puntual CALENDARIO Primer trimestre tras la
aprobacién del plan
b 1% semestre 2026
SEGUIMIENTO 2¢ semestre 2024 | EVALUACION
R, 1°" semestre 2028
_—
c =t I'I e Elaboracién material de difusion (SifNo).
S T . oA . .
\ = INDICADORES DE * D!fus!?n del plan de igualdad o 59 res’umen (Si/No)
A o SEGUIMIENTO Y »  Difusion del protocolo de lenguaje (Si/No).
L ~ EVALUACION e N.2 de canales de comunicacion utilizados.
e Informacién accesible para toda la plantilla {Si/No)
L s Impacto en la plantilla.
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Teatro de
La Abadia

NIl Desarrollar acciones o campafas especificas de sensibilizacién en materia de
igualdad y diversidad en dias sefialados: 22 de febrero, 8 de marzo, 17 de mayo,
25 de noviembre, etc. Visibilizar con acciones (lazo, chapa, iluminacién fachada)

pL

OBIETIVO
ESPECIFICO

Transmitir el compromiso de Teatro La Abadia con la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

La empresa llevard a cabo campafias de sensibilizacion a través de
carteleria, charlas, actividades, formaciones, etc. sobre las fechas mas
sefialadas en la historia de la mujer y la igualdad.

Se fomentard la realizacion de acciones complementarias a las
campaiias de sensibilizacién pudiendo contar con colaboraciones de
asociaciones expertas en la tematica.

Para fomentar la continuidad de las acciones, se sugiere que cada aiio
se elija una tematica distinta en materia de igualdad para profundizar
en ella a través de las campahas de sensibilizacion, y que se recurra a
acciones de visibilizacion (como lazos, chapas o iluminacidon de la
fachada).

GRUPO
DESTINATARIO

Toda la plantilla y pablico usuario de los teatros.

RECURSOS Recursos humanos, materiales y econdmicos propios
PERSONAS o N
RESPONSABLES Departamento artistico y Departamento de Comunicacién
Primer trimestre tras la
TEMPORALIZACION | Puntual CALENDARIO aprobacion del plan
fechas senaladas durante la
vigencia del mismo.
22 semestre 1* semestre 2026
SEGUIMIENTO 2024, 2025, 2026, | EVALUACION
2027 1% semestre 2028

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

® N.2 de campaiias realizadas y temdtica de las mismas.

¢ N.2 y tipo de canales de comunicacion empleados para su
difusion.

¢ N2y % de personas participantes desagregado por sexo
(siempre que sea posible}.

e Satisfaccion de las personas asistentes.

¢ Formacion en igualdad por parte de las personas que han
impulsado las campafas (si/no).

¢ Conclusiones extraidas.

e Inclusion del impacto y la valoracidn de las campafas dentro de
la encuestas a la plantilla (si/no).
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Teatro de
La Abadia

MEDIDA
Difundir el compromiso con la igualdad a través de la pagina web.
25
OBJETIVO Transmitir el compromiso de Teatro La Abadia con la igualdad de
ESPECIFICO oportunidades entre hombres y mujeres.
Una vez aprobado el Plan de lgualdad, se procedera a difundirlo de
manera interna a la plantilla y de cara al exterior, se informara de su
DESCRIPCION DE LA | existencia en {a pagina web. La publicidad del compromiso con la
MEDIDA igualdad, a través de la existencia del Plan, es un valor afiadido a la
cultura de la arganizacion. Se indicara dentro de la pagina web la
existencia del plan de lgualdad dentro de Teatro La Abadia.
GRUPO . .
DESTINATARIO Toda la plantilla y personas usuarias de la web.
RECURSOS Recursos humanos, materiales y economicos propios
PERSONAS -
RESPONSABLES Departamento de Comunicacién
TEMPORALIZACION | Puntual CALENDARIQ | FTimer trimestre tras la
aprobacién del plan
1* semestre 2026
SEGUIMIENTO 292 semestre 2024 EVALUACION
1*" semestre 2028
INDICADORES DE . . . - .
SEGUIMIENTO ¥ ® Incluido el compromiso por la |‘gualdad en la pagina web. (Si/No)
EVALUACION * Impacto en Jas personas usuarias.
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Jeatro de
La Abadia

EJE 9: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

WSl Revision bienal de la Valoracion de Puestos de Trabajo, analizando el peso de cada

26 factor por sexo.
OBJETIVO G tizar la igualdad retributi |
retri n la empresa.
ESPECIFICO arantizar la igualdad retributiva en la empre
Revisar periddicamente la Valoracion de Puestos de Trabajo es
fundamental para asegurar una gestién eficiente de los recursos
humanos, asi como garantizar que no existe ningun tipo de
discriminacion salarial por razon de sexo. Permite mantener una
equidad salarial interna en trabajos de igual valor, asi como reajustar
DESCRIPCION DE LA posibles factores que han evolucionado en un puesto, y que afectan al
MEDIDA salario que esa posicion debe percibir.
Si se da el caso, se incorporaran cada dos afios los puestos de nueva
creacion a esta Valoracién,
La revisidn se realizara con la Herramienta de Valoracion de Puestos
del Ministerio de lgualdad, se acordard con la RLPT y se compartira en
la Comision de Seguimiento.
GRUPO .
DESTINATARIO Toda la plantilla
RECURSOS Recursos econdmicos en funcidn del presupuesto.
PERSONAS . - .
rnali mision imiento
RESPONSABLES Externalizada y Camision de Segu
. Al afio de la firma del plan
TEMPORALIZACION | Bienal CALENDARIO .
en 2027
20 tre 2025 1% semestre 2026
SEGUIMIENTO semestre EVALUACION

y 2027 1°" semestre 2028

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

s Revision de la Valoracién de Puestos realizada {Si/No).
N.2 y tipo de cambios que se han realizado en la revisién de la
valoracidn de los puestos, por tipo de factor y puesto de trabajo.

* Resumen de los resultados obtenidos producto de la revision y
cambios producidos.

s Enumeracion de los nuevos puestos incorporados (si existen).

e Impacto en la plantilla.
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Teatro de

La Abadia

Wl retribuciones medias de mujeres y hombres por grupo profesional. En el caso de
27 detectarse desigualdades, se realizardn medidas correctoras con plazo de

aplicacion.

Informar periddicamente a la Comision de seguimiento del Plan de Igualdad de las

OBJETIVO
ESPECIFICO

Garantizar la igualdad retributiva en la empresa.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

De forma periddica (anual), se informara a la Comision de la evolucié

de los salarios medios de hombres y mujeres por grupo profesional. Se
compartird el Registro Retributivo con las medias y medianas, mas la
justificacion de las brechas salariales. En el caso de detectarse
desigualdades, se negociara en el seno de la Comisidn posibles
medidas correctoras, con su calendarizacién dentro de la vigencia del

Plan de lgualdad.

n

GRUPO
DESTINATARIO

Comisién de seguimiento

RECURSOS Recursos humanos, materiales y econdmicos propios
RSESONAS Gerencia
RESPONSABLES
: , 1% semestre 2025, 2026,
TEMPORALIZACION | Anual CALENDARIO 2027 y 2028,
2¢ semestre 1 semestre 2026
SEGUIMIENTO 2025, 2026y EVALUACION
1*" semestre 2028
2027
* Informacion sobre retribuciones medias presentada a la
Comision (Si/No).
N s . Ustificaci '
INDICADORES DE : :noallil‘s dedlas br:;has salazlales y de s:s justi |ca:|or?es
SEGUIMIENTO Y ) .-.y |p|ch| l;eme idas puestas en marcha para reducir
EVALUACION esigualdaces.

* Impacto y eficiencia de las medidas puestas en marchaenla
reduccidn de las desigualdades {comparativa anual de brechas
salariales).
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028

Teatro de
La Abadia

Realizar el Registro Retributivo anual, cruzado por categorias y puestos de igual
Wl Io W valor, y justificar las brechas salariales superiores al 5%, de acuerdo con la nueva

28 Directiva UE 2023/970. Aplicar las medidas correctivas para eliminar las brechas
detectadas.
OBJETIVO i . o
ESPECIFICO Garantizar la igualdad retributiva en la empresa.

i Anualmente, la empresa debera realizar un Registro Retributivo de los
salarios por grupo profesional y mantenerlo actualizado todos los
afios, como recoge el RD 902/2020. Para consolidar el compromiso de
la empresa con la igualdad retributiva, se incluira en el registro una

DESCRIPCION DE LA justificacidn de las brechas superiores al 5% para ir en la linea de la
MEDIDA Directiva UE 2023/970.
Una vez detectadas las brechas salariales se procedera al disefio de
posibles medidas para reducir y eliminar dichas brechas.
La RLPT tendra derecho a acceder al Registro Retributivo cuando asi lo
estime.
gs:_::: ATARIO Toda la plantilla
RECURSOS Recursos econdmicos en funcidn del presupuesto.
ALEN LS Externalizada
RESPONSABLES
1% semestre 2025, 2026,
TEMPORALIZACION | Anual CALENDARIO 2027 y 2028,
2¢ semestre 1¢ semestre 2026
SEGUIMIENTO 2025, 2026y EVALUACION
2027 1% semestre 2028

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

¢ Registro retributivo realizado (Si/No)

s Justificacion de las brechas mayores del 5% {Si/No)

e Enumeracion de medidas para reducir y eliminar las brechas..
e Estudio de la eficiencia de las medidas adoptadas
anteriormente.

¢ Impacto en la plantilla.
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| PLAN DE IGUALDAD 2024-2028 Teatro de
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El sistema de seguimiento de los Planes de lgualdad esta recogido en la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres hombres, modificada por el Real Decreto

901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad vy su registro.
Concretamente, el articulo 46 de Ley de Igualdad establece que:

“Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.”

De acuerdo con el articulo 9 del mencionado RD 901/2020, “el seguimiento y evaluacion de las
medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma periédica conforme se
estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule la
composicion y funciones de la comisidn encargada del seguimiento del plan de igualdad. No
obstante, se realizard al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea

acordado por la comisidn de seguimiento”,

£l seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira comprobar el grado de
consecucion de los objetivos propuestos para cada medida, asi como conocer el proceso de
desarrollo, con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario, o corregir posibles

desviaciones.

La evaluacidn del Plan de lgualdad permitird la revisidn de las practicas en funcién de sus

resultados, de cara a facilitar el cumplimiento de los objetivos generales del Plan.
Responsables del seguimiento y evaluacidn del Plan de Iguaidad

Formaran parte de la Comisién de Seguimiento:

En representacion de la empresa:

¢ luan Jiménez, Gerente.

e  Puy Zatdn, Responsable de Contratacidn.
En representacidn de las personas trabajadoras:

* Nuria Martinez, Delegada de Personal.

¢ Almudena Nogales, Delegada de Personal.
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s Emma Tulla, Delegada de Personal.

.',: Funciones de la Comisién de Sequimiento
— m— —
' f.__ | ¢ Dinamizacidon y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.
':- "I K II CR 4 - -
1 | e Supervision de la ejecucién del Plan.
—_— ':l _I
\ — * Recopilacidon e interpretacion de la informacién obtenida a través de las diferentes
jorainet
o herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

¢ Valoracion del impacto de las acciones implantadas.
* Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso de la empresa

con la tgualdad de Oportunidades.
Funcionamiento de la Comision de Seguimiento

e Reunirse, como minimo, semestraimente y siempre que lo consideren necesario en

fechas extraordinarias, previa justificacién por requerimiento de alguna de las partes.
\ ¢ Recoger sugerencias y quejas de los/as trabajadores/as en caso de producirse, a fin de

\ analizarlas y proponer soluciones.
Seguimiento

La informacidn recogida se plasmara en informes semestrales. Los informes haran referencia a
la situacion actual de Teatro de La Abadia y la evolucion que ha experimentado con la puesta en

marcha y desarrollo de las medidas del Plan de igualdad, a medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a Direccidn para su conacimiento y valoracion de los
logros vy avances de la empresa en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y

hombres en su gestién.
Evaluacién

Tal y como recoge la normativa, durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad se realizaran

al menos dos evaluaciones: una intermedia y otra final.

Para la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis de la
informacién, siendo estos: fichas, actas de reuniones, informes semestrales y cualguier otra
documentacion que la Comisién de seguimiento considere necesaria para la realizacidn de la

evaluacion.
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Teniendo en cuenta que el plan de igualdad es un documento flexible con un fin, y que consta
de: medidas, responsables, indicadores y temporalidad; todo lo dispuesto en este documento

podré ser modificado por decisién de la Comisidn de Seguimiento en caso de: {

¢  Detectar errores en el entendimiento o la impiantacién de la medida, que impidan su uso, |
o fomenten un uso inadecuado de la misma.

¢ No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del

impacto.

¢ (Que Teatro de La Abadia elimine el puesto designado como responsable de una medida;

y sea necesario buscar otro que pueda suplir las mismas competencias.
o  Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o, por el contrario, demasiado
extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente.

e Surgir discrepancias en la aplicacidn, seguimiento, evaluacién o revision del plan.

Para dichos cambios, se convocara una reunién para el debate y se seguird el procedimiento de
votaciones recogido en el reglamento de la Comisién Negociadora del plan de lgualdad. £n caso
de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusién a toda la plantilla para

que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacién o revision quedaran reflejadas en el acta de
reunién, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracidén de préximos planes con el fin de mejora

de los mismos. —_—

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al contenido y/o
distribucién de este documento, se deberd modificar para cumplir con las obligaciones .

pertinentes en el plazo que la normativa estipule. |
Solucién de conflictos y discrepancias

Se trabajara para que las decisiones de la Comisién de seguimiento se tomen por consenso pero,
en caso de discrepancia, se aprobardn por mayoria. Ademds, la Comisién podra proponer la
presencia de personas asesoras en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Si no se consiguiesen las mayorias necesarias, y/o en caso de discrepancia grave, la comisién de

seguimiento acudird a érganos de solucidn auténoma de conflictos laborales para resolverlo.
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Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en Madrid, a

8 de mayo de 2024,

En representacion de la empresa: En representacidnrde la RLPT:

\.

Juan Jiménez

/

= |

Puy Zatdn Almudena Nogales
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