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1. INTRODUCCION

Ha pasado mas de una década desde que se publicé la Ley Organica Estatal 3/2007
de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y desde que se pusie-
ran en marcha numerosas medidas para impulsar planes de igualdad en las empresas.
Enla Comunidad Auténoma del Pais Vasco, el precedente legal del ambito de la igualdad
de género era la Ley 4/2005 para la Igualdad. En Navarra, el pasado marzo se presenté
la Ley Foral para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

La Ley Estatal 3/2007 aportaba una novedad importante: por ley, los planes de
igualdad tenian que ser otro elemento mas de las negociaciones colectivas. ¢Qué ha ocu-
rrido en la practica en todos estos afios?

Por desgracia, los planes de igualdad no se han convertido en parte de la negocia-
cién colectiva en las relaciones laborales del dia a dia. En la mayoria de los casos, no son
mas que una formalidad, ya que a pesar de impulsar la igualdad formal, han sido inca-
paces de dar pasos efectivos hacia la equidad de género y la verdadera igualdad entre
mujeres y hombres. En muchos casos, dichos planes de igualdad han sido herramientas
para hacer un lavado de cara de las empresas y cubrir expediente.

El mercado laboral asalariado formal exige pasos mas firmes para que la brecha de
género vaya desapareciendo de raiz, ya que hoy en dia la divisién sexual del trabajo sigue
siendo el eje que vertebra este mercado laboral precarizado.

Y es que debido al reparto de trabajo segtin los roles de género y el sexo, las mujeres
y los hombres tenemos necesidades e intereses diferentes a la hora de negociar nuestras
condiciones laborales y vitales, ya que en muchos casos partimos de puntos y recorridos
laborales diferentes. A esta situacion hay que afiadirle la generalmente escasa presencia
de mujeres en las mesas de negociacion, lo que ha causado un visible desequilibrio entre
mujeres y hombres en el ambito de las negociaciones colectivas.

En este momento, tenemos entre manos un cambio legislativo que afectara direc-
tamente a nuestro trabajo sindical: el nuevo Real Decreto-ley 6/2019, que establece
medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mu-
jeres y hombres en el empleo y la ocupacion. Con ese punto de partida, ELA apuesta fir-
memente para que los planes de igualdad sean herramientas efectivas para la clase
trabajadora dentro de las negociaciones colectivas, a fin de que desaparezcan las des-
igualdades entre mujeres y hombres.

¢Qué queremos conseguir?

a) Que los planes de igualdad sean parte del contenido y de la dindmica de la ne-
gociacion colectiva.

b) Impulsar que las empresas realicen un diagndstico completo e integral donde
se reflejen las brechas de género, con la participacion de los sindicatos. La im-
portancia de hacer un diagnéstico adecuado se refleja en la idoneidad de las me-
didas que se aplicaran posteriormente.

¢) Garantizar la participacion de los trabajadores -y, especialmente, de las traba-
jadoras— en el proceso de creacién de los planes de igualdad.
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Este reto exige una participacién mas activa de nuestra seccion y militancia sindical
en lo que respecta a planes de igualdad. Al mismo tiempo, debemos garantizar que las
reivindicaciones feministas estan presentes en las mesas de negociacién. Para ello, es
imprescindible impulsar y organizar la presencia y la participacion de las mujeres, posi-
bilitando procesos de empoderamiento feminista individuales y colectivos.

Por lo tanto, nos encontramos ante una oportunidad y un reto muy importante para
conseguir que los planes de igualdad sean verdaderos recursos para la equidad de gé-
nero en los centros de trabajo.

En la construcciéon de una negociacion colectiva feminista real debemos dar pasos
para conseguir que la defensa de las necesidades e intereses estratégicos de las mujeres
esté en el centro de la estrategia sindical.

Seguimos construyendo camino en la lucha sindical feminista.

2. CRITERIOS BASICOS DE NEGOCIACION

Como ya hemos explicado, las empresas suelen utilizar los planes de igualdad como
lavado de cara, y pocas veces son capaces de hacer frente realmente a las discrimina-
ciones que sufren las mujeres por razones estructurales de género. El sindicato consi-
dera que esto no es aceptable y que, antes de dar por bueno un plan de igualdad que no
aborde los problemas de fondo, mas nos valdria no tener ningtin plan de igualdad o, por
lo menos, que ese plan no tenga nuestra aprobacion.

Hemos de tener en cuenta que si damos por buenos un diagndstico y unas medidas
en el plan de igualdad, luego sera muy dificil acordar medidas contra la discriminacion a
la que se enfrentan las mujeres a través de la negociacién colectiva, sobre todo en lo que
se refiere a la negociacién del convenio colectivo.

En la practica, hasta ahora, ha habido una gran carencia de un diagndéstico certero
y un estudio detallado, y, en muchas ocasiones, las tendencias e inercias imperantes nos
han llevado directamente a proponer medidas concretas. Debemos tener claro que tener
un diagndstico correcto tanto en lo que a nimeros se refiere (cuantitativo), como en lo
que va mas alla de los numeros (cualitativo) sera una garantia para las reivindicaciones
del plan de igualdad y que en muchos casos tendremos que impulsar acciones positivas
para corregir la discriminacion de género. Por ejemplo, si pedimos cuotas a favor de las
mujeres en los procesos de seleccion, sera porque los datos del diagndstico muestran
que hay un claro desequilibrio entre hombres y mujeres en los procesos de seleccién.

Teniendo todo eso en cuenta, los planes de igualdad que se negociaran con ELA
tendran que tener formalmente estas dos caracteristicas:

* Incluir toda la documentacién que pida el sindicato, para que podamos hacer un
diagndstico adecuado.

* Que haya una negociacion bilateral y, de no conseguir un consenso con la mayoria
sindical, que la empresa se comprometa a no imponer un plan de igualdad.

Si no se dan esas dos caracteristicas procedimentales, sera imposible llevar ade-
lante un plan de igualdad negociado de buena fe; por lo tanto, no lo dariamos por bueno.
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3. DIAGNOSTICO

A. Requerimiento de la documentacidn para hacer el diagndstico:

En las empresas con mas de 50 personas empleadas, pediremos los datos necesa-
rios para poder hacer el diagndstico de forma adecuada a la empresa. La documentacion
requerida, en cambio, sera diferente teniendo en cuenta si es una entidad privada o pu-
blica.

Para saber qué documentacion se pide en las empresas privadas, ver el anexo 8.1.
En el caso de la administracion publica, se requerira la documentacién relacionada en el
anexo 8.2.
B. Herramienta para hacer el diagnéstico:

Una vez tengamos la documentacidén, proponemos el siguiente esquema para que
el diagndstico sea lo mas completo posible.

Sino se nos entrega la documentacién requerida, intentaremos hacer una fotografia
lo mas precisa posible de la empresa con la informacién que tenemos sobre ella, utili-
zando esa misma herramienta.

En el caso de la administracién publica, tendremos que afiadir unas preguntas es-
pecificas a la herramienta: ver anexo 8.3.

A. CARACTERIZACION

A.l. Sector feminizado (proporcién de 60/40 entre mujeres y hombres):
O si
O No
A.2. Tipo de empresa:
[ Subcontrata
O Administracion publica

[0 Empresa privada
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A.3. Categorias profesionales:

Numero de

Categorl'as empleados Porcentaje
profesionales
M H M H
A.4. Nimero de personas empleadas, especificando:
O Mujeres
[ Hombres
A.5. Caracteristicas de las personas trabajadoras, segtn el sexo:
A.5.1. Estudios:
NIEie e Porcentaje
Nivel de estudios empleados |
M H M H

Sin estudios

Estudios primarios
(Educacion Primaria)

Estudios profesionales
(Formacion Profesional...)

Estudios secundarios
(ESO, Bachiller...)

Estudios medios y superiores
(diplomaturas...)

Estudios superiores
(grado, licenciatura...)

masteres, doctorados...)

Estudios terciarios (posgrados,

A.5.2. Edad:
O Mujeres

[ Hombres
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A.5.3. Representacioén sindical:

N.° Representacion
Sindicato representantes %

M H M H

B. SUELDO

B.1. Sueldo tipico (el sueldo que recibe la mayoria de la gente):
Mujeres € Hombres €
General €

B.2. Sueldo anual mas alto:
€
¢A cuantas mujeres? ¢A cuantos hombres?

Si no se puede especificar, élos sueldos mas altos los reciben sobre todo las muje-
res?

Osi [ONo

B.3. Sueldo anual mas bajo:
€ ¢A cudntos hombres?
€ (A cuantas mujeres?

Si no se puede especificar, ¢los sueldos mas bajos los reciben sobre todo las
mujeres?

Osi O No
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B.4. Antigliedad:

i. ¢Con cuantos afios se crea el derecho (trienio, quinquenio...)? Especificar:

ii. ¢Cémo se cobra?
[0 Cantidad fija (especificar):
[ Porcentaje (especificar):

[0 Cambia en el tiempo

B.5. Pluses recogidos en el convenio (si se aplica, especificar cantidades
de mujeres y hombres):

[ Téxico M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [ Si 0 No

O Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.
O Trabajo fatigoso M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres?  [] Si 0 No

[ Esun plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.
[ Trabajo de noche M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [ Si O No

[ Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.
O Trabajo a turnos M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres?  [] Si 0 No

[ Esun plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.
[ Disponibilidad M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [ Si 0 No

[ Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.
[0 Domingosy festivos M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [ Si 0 No

O Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.

[ Peligrosidad M H

10
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Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? O si O No

[ Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.
[ Plus de transporte M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [ Si O No

[ Esun plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.

[ Otros (especificar):

B.6. Doble escala salarial (especificar numero de mujeres y hombres):

Notas: no son solo escalas dobles de sueldos, también se pueden dar situaciones
de discriminacidn derivada de la antigiedad (por ejemplo, que las personas contratadas
a partir de 1999 trabajen 50 horas mas).

O si M H
Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? O si O No
[ No
B.7. éHay brecha salarial?
O si

[0 Con personas trabajadoras de un sector externo (especificar cantidad):

[ Elvalor de los puestos de trabajo que en el lugar de trabajo ocupan
mayoritariamente las mujeres es menor.

[ No
D. TIPOS DE CONTRATO

D.1. Contratos temporales:

O Mujeres

[0 Hombres

D.2. Contratos fijos:
O Mujeres

[0 Hombres

11



Préxima parada: NEGOCIACION COLECTIVA FEMINISTA

E. JORNADA
E.1. Horas extra (se puede dar mas de una respuesta):
[0 Se hacen (especificar): M H (niim. personas)
Si no se ha conseguido el dato, ¢émas mujeres? O si O No
O Y no se pagan

[0 Hay una clausula para limitar su uso

E.2. (Se trabaja a turnos?:
[ No
O Si(especificar) M H
Si no se ha conseguido el dato, ¢las mujeres trabajan mas a turnos?

O si [ No

E.3. Jornada parcial:
Especificar niumero de personas trabajadoras:

» Jornada parcial a peticion de las personas empleadas, nimero de personas:

M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? O si O No
* A peticién de la empresa, numero: M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? O si [ No

* Numero de personas trabajadoras fijas con contrato interrumpido:

M H

Si no se ha conseguido el dato, ¢émas mujeres? O si O No

E.4. Excedencias:

Especificar el nimero de personas trabajadoras que han cogido un permiso en el
ultimo afio:

O Mujeres

[0 Hombres

12
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F. SALUD LABORAL

F.1. ¢En los examenes médicos hay alguna prueba especial teniendo en cuenta
la perspectiva de género?:

O Ginecologia

[ Salud sexual y reproductiva

F.2. Situaciones de embarazo y lactancia en la evaluacién general
de riesgos: ése prevén?:

O si
O No

F.3. Nivel de absentismo del ultimo cierre de afio:
% de la jornada anual, mujeres
% de la jornada anual, hombres

Sino esta dividido entre mujeres y hombres, el nivel general:
F.4. (Se ha hecho la evaluacién de riesgos psicosociales?:

O si

0 No
G. DIVERSIDAD FUNCIONAL

G.1. Diversidad: nimero de personas trabajadoras a la que se les ha reconocido
una discapacidad:

M H

G.1.1. Personas trabajadoras con diversidad intelectual:
M H

G.1.2. Personas trabajadoras con diversidad fisica:
M H

G.2. ¢El convenio recoge cuotas para la contratacion de personal
con discapacidades?:

[ No
O si

13
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G.3. Sueldo medio entre personas con diversidad funcional:
Mujeres € Hombres €

General €

G.4. ¢Hay brecha salarial entre las personas con diversidad funcional y el resto?:
[ Si. Especificar:
[ No

O No corresponde.

G.5. éLas personas con diversidad funcional tienen problemas para conseguir
promociones?:

O si
[ No

G.6. ¢El protocolo para prevenir y evitar el acoso sexual y por razén de sexo esta
adaptado a las necesidades de las trabajadoras con diversidad funcional
de la empresa?:

[ No
O si
H. MEDIDAS DE CONCILIACION

H.1. En lo que respecta al permiso de reduccién de jornada y excedencia para
el cuidado de hijos e hijas que recoge la ley, c¢hay alguna mejora con la edad?
(si va mas alla de los 12 afios):

O si
[ No

H.2. En el caso de la reduccién de jornada, {se garantiza la cotizacién del 100%
mas alla de los dos afios recogidos en la ley?:

O si
[ No

14
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H.3. .Hay mejoras en las excedencias y reducciones de jornada que se recogen
en la ley para el cuidado de familiares en situacién de dependencia?
(la ley lo garantiza hasta el segundo grado):

O si
[ No
H.4. ¢Hay mejoras en el permiso de maternidad?:
O si
[ No
H.5. ¢Hay mejoras en el permiso de paternidad?:
O si
[ No
H.6. (EI permiso de paternidad esta igualado con el de maternidad?:
O si
[ No
H.7. éHay mejoras en el permiso de lactancia? (mas horas, mayor flexibilidad...):
O si
[ No
H.8. ¢El horario laboral es flexible? (horas de entrada y salida):
O si
0 No
H.9. éHay opcién de trabajar desde casa?:
O si
[ No

15
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H.10. En el caso de excedencias voluntarias, ése reserva el puesto
o hay garantias para la vuelta?:

O si
0 No
H.11. Permisos (marcar las que se apliquen):
[0 Para acompafiar a hijos/hijas/familiares al médico.
O Para cuidar la salud sexual o reproductiva (ginecologia, obstetricia...).
[0 Para realizar las gestiones de acogida o adopcién.

[0 Para mujeres victima de violencia sexista.

H.12. {La empresa tiene guarderia o escuela infantil propia?
O si
[ No
H.13. éHay ayudas para llevar a hijos e hijas a la guarderia o la escuela infantil?:
O si
[ No
H.14. éHay ayudas en otros ambitos? (oftalmologia, dentista...):
[ si
[ No
I. PROMOCION. OPCIONES DE DESARROLLO PROFESIONAL

1.1. Namero de personas trabajadoras que han recibido un ascenso
en los ultimos cinco afios:

O Mujeres

[0 Hombres

1.2. éLas mujeres tienen problemas para ascender?:
O si
[ No
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J. FORMACION
J.1. éLa formacién esta incluida en las horas de trabajo?:
O si
[ No
J.2. éLas opciones y los criterios para recibir formacion estan especificados?:
O si
[ No
K.ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
K.1. éHay algun protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo?
O si
[ No
K.2. ¢El acoso sexual esta castigado en el reglamento disciplinario de la empresa?:
O si
[ No

K.2.1. ¢Cuél es el grado del castigo?:

K.3. ¢En los cinco dltimos afios se ha activado el protocolo ante la denuncia
de un caso de acoso?:

O Si.éCuéantas veces?
[ No

K.4. ¢En los ultimos cinco afios ha habido alguna sentencia firme
por acoso sexual o por razén de sexo?:

O si
[ No
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4. REIVINDICACIONES DE ELA

Tras realizar el diagndstico, es el momento de negociar y establecer las medidas
para eliminar las brechas de género.

Estas medidas dependeran de las brechas y desigualdades detectadas en el diag-
nostico y, en la medida en la que actuaremos en diferentes sectores, las medidas que
habra que aplicar seran diversas y adaptadas, ya que no es lo mismo negociar en un sec-
tor feminizado o masculinizado, ni trabajar en el sector privado o la administracion pu-
blica. A la hora de definir las reivindicaciones, tendriamos que tener claras las claves
principales de la caracterizacién de género de cada sector.

Mas abajo aparece una lista con medidas propuestas por ELA. En el caso de la ad-
ministracion publica, ELA ha propuesto unas reivindicaciones complementarias: ver
anexo 8.4.

Estas reivindicaciones tienen como objetivo ser de utilidad en diversos procesos,
aunque, como ya hemos dicho, la situacién particular de cada caso provocara medidas
diversas y adaptadas:

CARACTERISTICAS

» Guiones no sexistas en las entrevistas de seleccién. Habria que revisar las pre-
guntas para eliminar roles de género y estereotipos, y evitar las discriminaciones
que podrian darse por ser mujer (preguntas sobre situaciones personales, sobre
la familia, sobre trabajos de cuidados, sobre el aspecto fisico...).

 Especificar los criterios de seleccién teniendo en cuenta la perspectiva de gé-
nero. Habra que explicar qué valor se les dara a los diferentes elementos a través
de esos criterios a la hora de realizar la seleccidn, y habra que explicar el efecto
que tiene cada elemento desde el punto de vista del género:

— Formacion.
— Experiencia.

— Habilidades sociales y emocionales (por ejemplo, tipos de liderazgo, trabajo en
equipo...).

— Caracteristicas, capacidades y habilidades. Por ejemplo, dar prioridad a valores
relacionados con la masculinidad hegemadnica (competitividad, capacidad de
trabajar bajo presion...).

» Anuncios no sexistas. (para no profundizar en la generizacion de los puestos de
trabajo: peluqueras - estilistas...).

+ Curriculums sin foto ni nombre.
 Evitar el lenguaje sexista en la clasificacion de los puestos de trabajo.

» Opcidn de establecer cuotas. En los ambitos en los que las mujeres estan clara-
mente infrarrepresentadas se pueden tomar tres medidas:

— Enlos procesos de seleccion, dar prioridad a las mujeres en caso de empate.

18
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— Reservar una cantidad de puestos de trabajo directamente para mujeres.

— Establecer cuotas a favor de las mujeres en las promociones (por ejemplo, en
lugares con techos de cristal o cuando la antigliedad dificulta el ascenso de
las mujeres).

SUELDO

La obligacion de informar que hemos establecido en las clausulas de los planes
de igualdad se repetira anualmente, para revisar la evoluciéon de los diferentes
elementos y para poder proponer nuevas medidas (ver la cldusula en el anexo).

Si los trabajos con formacioén, nivel de responsabilidad etc. parecidos tienen suel-
dos diferentes dependiendo de si pertenecen a hombres o mujeres, pediremos
una subida salarial adicional para los puestos infravalorados, para que haya un
proceso de equiparamiento. Como primer paso, se pueden pedir aumentos de
sueldo lineales.

Revisar los complementos salariales que pueden causar discriminacién indi-
recta (por ejemplo, plus por esfuerzo fisico y por estar dispuesto/a a cambiar de
horario y emplazamiento...). Si hubiera diferencias en el pago de pluses, si los
hombres tuvieran complementos salariales mas grandes, revisaremos los pues-
tos de trabajo de las mujeres para analizar las peticiones de complementos sa-
lariales relacionados con dichos puestos.

Regular un sistema de clasificacion profesional, estableciendo criterios para
crear grupos o niveles profesionales.

En caso de que haya escalas dobles, exigiremos medidas para equiparar los
sueldos y estableceremos plazos para realizar dicha equiparacion.

TIPOS DE CONTRATO

Convertir contratos temporales en fijos.

JORNADA

Obligacion de aumentar o completar la jornada laboral de las mujeres con con-
trato de jornada parcial.

Cuando un puesto quede libre, antes de contratar a alguien, sera necesario utili-
zar esas horas para completar el horario de otra persona.

Prohibir las horas extra. Seguin el Acuerdo Interprofesional que firmamos en 1999
en la CAPV, la opcién de hacer horas extra estd limitada a situaciones excepcio-
nales. Para que esas situaciones no se generalicen, tendriamos que intentar au-
mentar el valor de cada hora extra, y siempre dando prioridad a devolverlas con
tiempo.

Regular el trabajo a turnos, para que esa manera de trabajar desaparezca en la
medida que la organizacion del trabajo lo permita.

Dar la opcion a rechazar trabajar a turnos dependiendo de la edad.
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Establecer carteleras saludables, segun los criterios definidos por diversas orga-
nizaciones internacionales.

Reducir las jornadas, ofreciendo flexibilidad para reducirse la jornada a las per-
sonas trabajadoras.

Definir las horas de trabajo de manera flexible, en la manera establecida por el
Real Decreto-ley 6/2019. Definir los minimos de la empresa, para que las perso-
nas trabajadoras puedan organizar su horario con flexibilidad.

SALUD LABORAL

Hacer propuestas para solucionar los problemas de salud laboral que sufren las
mujeres.

Establecer protocolos especiales para situaciones de embarazo y lactancia.

En los exdmenes médicos, tener en cuenta las diferencias entre sectores femini-
zados y masculinizados a la hora de hacer preguntas.

DIVERSIDAD FUNCIONAL

Hacer adaptaciones en los puestos de trabajo para tener en cuenta la diversidad,
teniendo en cuenta que habra que hacer adaptaciones dependiendo de las situa-
ciones de diversidad de las mujeres.

En caso de que los puestos dedicados a personas con diversidad estuviesen cu-
biertos mayoritariamente por hombres, cabria la posibilidad de establecer cuotas
para mujeres con diversidad funcional.

Que las personas trabajadoras con diversidad funcional de la subcontrata sean
contratadas directamente por la empresa principal, sobre todo en el caso del
Centros Especiales de Empleo.

Protocolo adaptado de acoso sexual y por razén de sexo.

MEDIDAS DE CONCILIACION

Flexibilidad (entradas/salidas, descansos... elegidos por las personas trabajado-
ras) para poder cuidar de familiares o personas que necesitan ayuda (aunque no
sean familia bioldgica)

Aumentar la edad de los hijos y las hijas para las excedencias y los permisos de
jornada reducida.

Cotizacion completa (Convenio Especial de la Seguridad Social), sin tener en
cuenta de cuanto es la carga o la reduccion de la jornada laboral por compromi-
sos familiares o para realizar trabajos de cuidado.

Excedencias con garantia de volver al puesto anterior de forma automatica.

Mejoras no previstas en la ley para el cuidado de familiares en situacion de de-
pendencia.
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Mejora de los articulos sobre permisos de maternidad y paternidad, sobre todo
medidas para alargar los permisos y equiparar los permisos de los hombres con
los de las mujeres.

Alargar los permisos de lactancia.

Medidas explicadas en el ambito de la jornada laboral relacionadas con la flexi-
bilidad de los horarios.

Opciodn de trabajar desde casa, definiendo las excepciones que se puedan dar.

Permisos médicos para garantizar el acceso a la salud sexual y reproductiva (ser-
vicios de ginecologia, obstetricia...).

Permisos para cuidar de hijos/hijas y familiares con algun tipo de dependencia.

Servicios propios de guarderia, ayudas econdmicas para guarderias y escuelas
infantiles.

Permisos pagados para casos de adopcién y acogida de nifios/nifias.
Organizacion de un servicio de guarderia en la empresa.

Ayudas econdmicas para llevar a los hijos y las hijas a la guarderia o a la escuela
infantil.

Ayudas econdémicas para cubrir las necesidad de los familiares con alguna de-
pendencia.

Sustitucion de las personas que se acojan a medidas de flexibilidad o concilia-
cién, y cubrir en su totalidad la jornada laboral que se queda vacia.

PROMOCION. OPCIONES DE DESARROLLO PROFESIONAL

Acordar criterios para la promocién, siguiendo los criterios establecidos en el sis-
tema de seleccién no discriminatorio.

Establecer cuotas de promocidn en las areas donde las mujeres tengan dificul-
tades para ello o dar prioridad a las mujeres en caso de empate.

FORMACION

Formacidén dentro de las horas de trabajo, sin reduccion de sueldo.

Organizar sesiones formativas sobre roles de género, poniendo hincapié en los
comportamientos generados por el modelo de masculinidad hegemanica.

ACOSO

Permisos pagados a las victimas de violencia de género.

Considerarlo una infraccion muy grave. Regular el acoso sexual o por razones de
sexo en el régimen disciplinario de los convenios colectivos. Penalizarlo.

Hacer tareas de prevencion a través de la sensibilizacién y formacién del personal
en los temas de la igualdad de género y la violencia sexista, entre otros.
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» Establecer el protocolo de acoso recogido en la guia sindical de riesgos psicoso-
ciales.

» Hacer el analisis de riesgos psicosociales.

DERECHOS SINDICALES

+ Mientras dure la negociacién y la tramitacion del plan de igualdad, se otorgara
un crédito sindical adicional de 40 horas a las personas representantes de la plan-
tilla que participen en la comisién.

5. CONTENIDOS MiNIMOS DE UN PLAN DE IGUALDAD ADECUADO

Creemos que es necesario definir unos contenidos minimos de un plan de igualdad
adecuado para ELA. Por lo tanto, al negociar un plan de igualdad, tendremos que buscar
la garantia de los contenidos que se detallan a continuacioén:

» Establecer criterios de seleccion no sexistas. (Por ejemplo: que la denominacion
de los puestos de trabajo esté dirigida a un sexo o el otro, seguin la divisiéon sexual
del trabajo y los roles de género).

» Enespacios claramente masculinizados, establecer cuotas a favor de las mujeres
en caso de empate.

+ Acordar subidas de sueldo adicionales en las categorias donde hay mas mujeres,
como manera de acabar con la brecha salarial.

» Implementar sistemas para completar jornadas laborales en ambitos con jorna-
das parciales.

¢ Incluir 3 reivindicaciones de nuestra lista para mejorar las medidas de concilia-
cion.
» Establecer sistemas de promocidn no sexistas en lugares donde las mujeres ten-

gan dificultades para la promocién, incluyendo cuotas y sistemas para desem-
patar.

» Implementar el protocolo anti acoso propuesto por ELA.

6. PROCEDIMIENTO PARA LA NEGOCIACION
DE LOS PLANES DE IGUALDAD:

Para que los planes de igualdad sean eficaces y consigan cambios profundos, tienen
que ser parte de la dinamica y el procedimiento de las negociaciones colectivas. Si-
guiendo los procedimientos adecuados, creemos que es posible crear procesos feminis-
tas de empoderamiento entre la plantilla.

A continuacién, presentaremos los pasos basicos que se tienen que seguir en los
procesos de negociacion de los planes de igualdad, junto con algunos criterios a tener
en cuenta:
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1. Principios:

1. Uno de los objetivos del plan es llevar a cabo un proceso interno. Asi, podremos
definir nuestro propio diagndstico y nuestras propias reivindicaciones. Tiene que
tener consecuencias en la negociacién del plan de igualdad, pero también en la
negociacion colectiva.

2. Tendremos que impulsar la participacion de las mujeres. Utilizaremos la oportu-
nidad para recoger nuestras necesidades y deseos. Luego habra que ratificarlo
con la seccién sindical y la plantilla.

3. Repartiremos informacion en la empresa durante todo el proceso, explicando lo
que hacemos y nuestra posicion.

4. El plan de igualdad tiene que ser acordado, como cualquier otro acuerdo de la
negociacion colectiva; si no, no podremos dar por bueno el proceso.

2. Antes de negociar el plan de igualdad:

1. Haremos una primera reunién con la seccion sindical, para crear un planeamiento
y definir las responsabilidades. Al mismo tiempo, llevaremos a cabo el analisis de
la situacién inicial, poniendo encima de la mesa las brechas de género que a nues-
tro parecer puede haber en la empresa. Para ello, utilizaremos la herramienta de
diagndstico que aparece en esta guia. Esto nos permitira introducir nuestro punto
de vista desde el principio en el diagndstico que la empresa hara a continuacion.

2. Intentaremos crear un grupo con las mujeres afiliadas, para hacer nuestro pre-
diagnéstico y el contraste de todo el proceso con ellas y para garantizar los con-
tenidos feministas durante todo el camino, entre otras cosas. Este grupo estara
coordinado por una persona de la seccién sindical.

3. Si fuera necesario, organizariamos una asamblea general de mujeres en la em-
presa, para contrastar el diagndstico, el plan o el proceso, en general, y también
para escuchar y recoger aportaciones.

4. Tras recoger las distintas aportaciones, la seccién sindical hara su asamblea para,
de ser necesario, reorganizar el prediagnoéstico, el plan o el proceso.
3. Comision negociadora:

1. Se creara una comision para negociar el plan (articulo 89.2 del Estatuto de los
Trabajadores). Si nuestra clausula (ver anexo 8.5) esté firmada, la participacion
del sindicato y la empresa sera paritaria y las decisiones deberan tomarse por
mayoria de las dos partes. Aunque nuestra clausula no esté firmada exigiremos
que se negocie de esa manera.

4. Diagnéstico:
1. Documentacién exigida:

— Sila empresa ha firmado nuestra clausula, tendra que presentar toda la do-
cumentacioén que aparezca ahi. Si no aporta dicha documentacion, estudia-
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remos la situacién del servicio juridico para poner la demanda correspon-
diente. Estudiar las opciones de movilizacién.

— Sinuestra clausula no esta firmada, le exigiremos la documentacién que apa-
rece en dicha clausula a la empresa. Lo minimo que podemos exigir en los juz-
gados es la documentacién relativa a los siguientes ambitos:

1. Seleccién y contratacion.

2. Clasificacion profesional.

3. Formacion.

4. Promocion laboral.

5. Condiciones laborales, integrando la auditoria de sueldos.
6. Medidas de conciliacion.

7. Infrarrepresentacién de mujeres.

8. Pagos.

9. Prevencidn del acoso.

2. Contrastaremos la informacién aportada por la empresa con el grupo de mujeres

afiliadas. Junto con el diagndstico, también trabajaremos nuestras reivindicacio-
nes.

3. Con ese contraste como punto de partida, acordaremos el diagnéstico en la sec-

cién sindical.

5. Medidas:

1.

Tras compartir el diagndstico, definiremos nuestras reivindicaciones para solu-
cionar la situacién. Primeramente, con el grupo de contraste.

. En este punto, podria ser interesante organizar una asamblea con las mujeres de

la empresa.

. Tras ver el alcance dichas reivindicaciones, estudiaremos las opciones de movi-

lizacion.

. A continuacioén, definiremos esas medidas con la seccién sindical. Valoraremos

la posibilidad de hacer movilizaciones.

. Si es necesario, organizaremos una asamblea en la empresa. Hay que tener en

cuenta que si estas reivindicaciones no se incluyen en el Plan de Igualdad, ten-
dran que ser incorporadas a la negociacion colectiva corriente. Valoraremos la
posibilidad de hacer movilizaciones.

. Negociacion con la empresa. Debemos tener nuestras medidas innegociables

acordadas de antemano. El Plan de Igualdad no puede ser un proceso de lavado
de cara para la empresa; si nuestras medidas no aparecen, no lo firmaremos e
intentaremos organizar movilizaciones.
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Nota: En lo que respecta a los criterios de negociacién de los planes de igualdad,
es necesario tener en cuenta la estrategia sindical centro por centro. Nuestra apuesta
es a favor de planes de igualdad verdaderos y eficaces, y hemos publicado esta guia para
avanzar en ese camino. Aun asi, sabemos que el objetivo final de ELA es poner la equidad
en el centro de la negociacion colectiva. Por ello, es importante que en cada centro de
trabajo se aplique la estrategia mas eficaz. En algunos casos, los planes de igualdad
seran la herramienta mas eficaz para eliminar las brechas de género, pero eso no quiere
decir que en la plataforma y los contenidos finales del convenio colectivo no tenga que
haber reivindicaciones sobre la igualdad de género.

7. GLOSARIO

Plan de igualdad

Los planes de igualdad son un conjunto ordenado de medidas que se toman tras
hacer un diagndstico de la situacidn, y tienen por objetivo conseguir la igualdad de trato
y oportunidades entre las mujeres y los hombres de la empresa, junto con eliminar la
discriminacion basada en el sexo.

Empoderamiento feminista

El objetivo del empoderamiento feminista es el desarrollo del poder y de la capaci-
dad personal, pero también se trata del poder colectivo para transformar las relaciones
de género en el ambito econdmico, politico, juridico y sociocultural de nuestra sociedad.
En los casos en los que hay desequilibrios de poder (en este caso, entre mujeres y hom-
bres), consistiria en tomar el poder para cambiar la realidad tanto individualmente como
colectivamente.

Analisis de género

Es el estudio sistematico de los diferentes impactos que hombres y mujeres vivimos
ante diversas realidades o medidas precisas debido a los roles de género adjudicados
tradicionalmente. En nuestro caso, podriamos hacer el andlisis de género de las condi-
ciones de trabajo, los convenios colectivos o ciertas medidas concretas, por ejemplo.
Para hacer un andlisis de género, es imprescindible recoger y analizar datos desglosados
por sexo.

Brecha de género

En la medida en que vivimos en una sociedad patriarcal, las mujeres sufrimos una
serie de desventajas sociales y econdmicas en diferentes areas. A eso le llamamos brecha
de género.

Discriminacion directa

El hecho de que una persona reciba un trato peor que otra en una situacién com-
parable, debido a su sexo. Cuando un comportamiento o una norma concreta niega de
manera explicita la igualdad de oportunidades, estamos ante una discriminacién directa.
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Discriminacion indirecta

El hecho de que una ley, norma, politica o postura que a primera vista parece neutral
tenga un impacto claramente negativo en un grupo de género en concreto.

Segregacion del mercado laboral

Debido a los roles de género y el reparto del trabajo seguin el sexo, las mujeres y los
hombres nos concentramos en tareas diferentes (segregacién horizontal); ademas, los
trabajos feminizados reciben un valor menor que los masculinizados. En lo que se refiere
al nivel del empleo, las mujeres nos concentramos en puestos de trabajo de nivel mas
bajo (segregacion vertical). Esto tiene un impacto directo en las condiciones laborales
de las mujeres.

* La dificultad estructural que tenemos las mujeres para acceder a puestos de
trabajo de nivel superior se denomina techo de cristal. Por otro lado, el suelo pegajoso
es la tendencia a mantener a las mujeres en situaciones precarias y empleos peor
valorados.

Reparto sexual del trabajo

Es la manera de repartir el trabajo imperante en nuestra sociedad, hablando tanto
del trabajo asalariado como del no asalariado; este reparto se basa en los roles de género
tradicionales. En ese sentido, podriamos diferenciar el trabajo “productivo” y “reproduc-
tivo™; esos ultimos estan relacionados con los trabajos de casay de cuidados. El trabajo
“reproductivo” esta feminizado, y muchas veces suele ser precario o no pagado.

Medidas para conciliar el trabajo, la familia y la vida personal

En teoria, el objetivo de las politicas de conciliacion laboral, familiar y vital es llevar
a cabo medidas para que las personas trabajadoras podamos combinar el empleoy las
responsabilidades de cuidado. Para ello, se otorgan diversos permisos: por razones fa-
miliares, por paternidad o maternidad, para cuidar a familiares en situacion de depen-
dencia, etc.

Sin embargo, debido a los roles de género, las beneficiarias de dichos permisos y
ayudas solemos ser las mujeres. Por lo tanto, a pesar de que esas ayudas son necesarias,
también sirven para reproducir el reparto del trabajo segun el sexo.

Para cambiar la situacion, por lo tanto, necesitamos una profunda transformacién
social que ponga los cuidados en el centro y haga un reparto equitativo de las responsa-
bilidades domésticas.

Brecha salarial

Es la diferencia entre el sueldo de los hombres y las mujeres en un determinado te-
rritorio, sector o lugar de trabajo, y es consecuencia de dar un valor diferente a empleos
que tendrian que tener el mismo valor.
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Discriminacién salarial

Es la diferencia media entre los salarios de hombres y mujeres que hacen el mismo
trabajo.
Acciones positivas

Son medidas provisionales a favor de un colectivo que tienen por objetivo compen-
sar desventajas estructurales, para disminuir o eliminar la brecha de género.
Acoso por razon de sexo

Cualquier comportamiento ofensivo, humillante o que provoque miedo o atente
contra la dignidad de una persona, debido a su sexo.
Acoso sexual

Cualquier comportamiento sexual, tanto verbal como fisico, que se hace para atacar
a alguien y que pueda crear un entorno de miedo, ofensivo o humillante.
Diversidad funcional

A través de este término se propone un nuevo punto de vista no negativo que ter-
mine con conceptualizaciones discriminatorias tales como enfermedad, minusvalia o
discapacidad. Vivimos en una sociedad heterogénea y, en ese contexto, este término
propone una manera mas igualitaria de entender la diversidad.

Discriminacion muiltiple

Las personas que formar parte de dos colectivos sociales discriminados o mas su-
fren una discriminaciéon multiple. Un ejemplo podrian ser las mujeres con diversidad fun-
cional o las mujeres inmigrantes de clase trabajadora, entre otras.

8. ANEXOS

8.1. Documentacién a aportar por la empresa para la realizacién del diagnédstico:

La empresa debera hacer entregar a la representacion de los/as trabajadores/as la
siguiente informacién desagregada por sexo, a fin de que pueda llevarse a cabo un diag-
nostico adecuado de la situacion de la empresa desde la perspectiva de género:

a) Numero de personas en la plantilla del centro de trabajo o de la empresa.
b) Distribucién de la plantilla por edades (y antigiiedad en la empresa).
¢) Distribucion de la plantilla por tipos de contrato.

d) Numero de personas que han ingresado en la empresa segin la modalidad
contractual de acceso.

e) Numero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o
motivos.
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f) Numero de personas con contrato temporal.

g) Numero de conversiones de contrato temporal en indefinido (fijo o fijo disconti-
nuo).

h) Numero de personas por areas funcionales.

i) Numero de personas por grupos profesionales (en su caso, se podra realizar la
distribucién por categorias profesionales).

i) Numero de personas ascendidas o promocionadas profesionalmente.
k) Numero de personas beneficiarias de acciones formativas.
I) Numero de personas distribuidas seguin la modalidad de jornada de trabajo.

m) NUumero de personas que han adaptado o reducido su jornada de trabajo, o sus-
pendido su contrato por excedencia, por guarda legal u otros motivos familia-
res.

n) Numero de dias de absentismo.

f) Retribucién mensual con indicacién de complementos e incentivos de todo tipo
percibidos.

0) Situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en las que concurra
resolucion judicial firme que haya reconocido tales situaciones.

p) Numero de representantes en los érganos unitarios y sindicales.
q) Numero de personas con contrato de alta direccién.
r) Nivel de estudios de la plantilla (titulacién)

Toda esta informacidn cuantitativa recogida debera ir complementada de un ana-
lisis cualitativo de los distintos ambitos y/o areas de la empresa en aras a poder contar
con un diagndstico de mayor rigor y veracidad en términos de equidad de género.

8.2. Documentacidn a aportar para la realizacién del diagndstico:
administracién publica

Esta administracidn entregara la siguiente documentacion a la representacién de
la plantilla en un plazo de 2 meses, desglosando todos los datos por sexo:

* Numero de hombres/mujeres en cada rango de edad (hasta 29 afios, 30-39, 40-
49, 50-59, mas de 60) y la antigliedad media que tienen en la administracion.

« Composicién de los érganos de gobierno segun el sexo (corporaciones, diputa-
ciones, parlamentos, direccién de organismos auténomos...).

» Desagregacién por sexo segun el tipo de contrato y el grupo de titulacién:
— Funcionariado fijo e interino.
— Plantilla laboral fija y temporal.

» Reparto de puestos segun el tipo de trabajo:

— Trabajos administrativos.
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— Puestos técnicos (puestos que exigen un grado).

— Trabajo policial.

— Bomberos/as, guardias forestales...

— Puestos de cuidado/limpieza y similares.

— Otros puestos técnicos (que exigen formacién profesional superior).
— Trabajadores dependientes/de obra...

Numero de hombres y mujeres contratados/as fuera de la relacién de puestos
de trabajo, desagregados en grupos de titulacion.

Numero de fin de contratos de la administracion, segun el sexo y la causa para la
terminacioén del contrato.

Numero de hombres y mujeres de confianza/eleccién libre, y el ratio para con el
numero total de hombres y mujeres.

Composicién de las bolsas de trabajo, segun el grupo de titulacién y el sexo. Po-
sicion media de hombres y mujeres en las bolsas de trabajo.

Numero de hombres y mujeres que piden una jornada parcial y completa en las
bolsas de trabajo.

Numero de hombres y mujeres que se han inscrito en un solo territorio, en dos
territorios y en tres territorios en las bolsas de trabajo (para los planes de igual-
dad sectoriales a nivel de la CAPV; ignorar en caso contrario).

Sistema de OPE, datos de los procesos de OPE de los ultimos 20 afios, por OPE,
por grupo de titulacién.

— {Losjurados han sido paritarios?

— (El sistema de desempate se daba a favor de las mujeres?
— Numero de hombres y mujeres que se han inscrito.

— Numero de hombres y mujeres que han participado.

— Numero de hombres y mujeres que han aprobado el proceso y ratio de las per-
sonas inscritas.

— Numero de hombres y mujeres que han conseguido el puesto y ratio de éxito
de las personas inscritas.

— Nota media general del examen, diferenciando la parte tedricay la practica.
— Puntuacién media de los méritos, desglosado por mérito:

* Formacion.

» Experiencia.

* Euskera.

Concurso de traslado. Datos de los ultimos 20 afios, por concurso y grupo de ti-
tulacion.
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— Numero de hombres y mujeres que se han presentado.

— Numero de hombres y mujeres que han obtenido un puesto en el concurso y
el ratio de éxito segun el sexo.

— Puntuacion media de los méritos, segun el sexo:
= Formacion.
= Experiencia.
= Euskera.

« Concurso para puestos de mando. Datos de los ultimos 20 afios, por concurso y
grupo de titulacion.

— Numero de hombres y mujeres que se han presentado.

— Numero de hombres y mujeres que han obtenido un puesto en el concurso y
el ratio de éxito segun el sexo.

— Puntuacién media de los méritos, segun el sexo:
= Formacion.
= Experiencia.
= Proyectos.
* Numero de hombres y mujeres por nivel de sueldo.
» Carrera profesional:
— Nivel de titulacién entre hombres y mujeres.
— Puntuacion media en cada mérito, seguin sexo y grupo de titulacion.
= Experiencia.
= Formacion.
= Criterios subjetivos.
= Otros...
» Relacién de puestos de trabajo.
» Monograficos de los puestos.
» Formacidn. Datos de los ultimos 10 afios, por grupo de titulacién:

— Nivel de participaciéon en los cursos organizados por la administracion o habi-
litados para procesos internos, segun el sexo, y ratio de hombres y mujeres
en total.

— Participacién en los anteriores, segiin la modalidad:
= En horas de trabajo, fuera de las horas de trabajo o mixto.

= Cursos a distancia y cursos presenciales.
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Euskera:

— Numero de hombres y mujeres que tienen el perfil linglistico objetivo de cada
puesto de trabajo y ratio de éxito.

— Nivel de participacion en los exdamenes para comprobar el perfil lingtistico
con respecto al nimero de personas trabajadoras y ratio de éxito.

— Participacion en los cursos de euskera seguin la modalidad y el sexo.

= Numero de hombres y mujeres con liberacidn total, y ratio con respecto al
numero total de hombres y mujeres que estan trabajando.

= Participacion segun contrato de trabajo.
= En horas de trabajo, fuera de las horas de trabajo o mixto.
= Participacién en barnetegis.
= Cursos presenciales y a distancia.
Jornada: desglose por sexo.
— Jornada parcial segun grupo de titulacion.
— Numero de jornadas parciales en puestos de mando.
Salud laboral: datos de los ultimos 10 afios.
— Numero de bajas segun rango de edad.

— Numero de accidentes laborales de los ultimos 10 afios, segun el sexo y el
grupo de titulacion, y su correspondiente ratio.

— Numero de ataques sufridos por la ciudadania.
— Casos de acoso.

— Casos de acoso sexual.

Medidas de conciliacion:

— Numero de excedencias para el cuidado y ratio.

— Uso de permisos para el cuidado de los ultimos 5 afios.

8.3. Preguntas adicionales para la realizacién del diagnéstico: administracién publica:

Ademas de recoger los siguientes datos, también tendrian que completarse las pre-
guntas de la herramienta general (las que tienen sentido en la administracién publica):

¢Hay algun rango de edad o grupo de titulaciéon donde las mujeres sean menos del

33%7?

[ Si.Especificar:
[ No
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¢EIl nimero de mujeres en puestos de mando es notablemente menor que el niimero
de mujeres de la entidad?

[ Si.Especificar:

[ No

¢La posicion relativa de las mujeres en las bolsas de trabajo es peor?
[ Si. Especificar:

O No

¢Hay muchas mujeres en los puestos de trabajo de fuera de la relacion de puestos de
trabajo?

[ Si. Especificar:

O No

éLas mujeres piden mas jornadas parciales que los hombres en las bolsas de trabajo?
O Si.Especificar:

O No

¢En las bolsas de trabajo, las mujeres rechazan opciones de contratacion por elegir
menos territorios?

[ Si. Especificar:

[ No

¢El ratio de éxito de las mujeres es menor que la de los hombres en las OPE?

[ Si.¢En qué factores? Especificar:

[ Nota del examen
O Experiencia

[ Formacion

[ Euskera

[ No
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¢El ratio de éxito de las mujeres es menor que la de los hombres en los concursos de
traslado?

[ Si. En qué factores? Especificar:
[ Nota del examen
[ Experiencia
[ Formacion
[ Euskera
[ No

¢El ratio de éxito de las mujeres es menor que el de los hombres en los concursos para
puestos de mando?

[ Si. En qué factores? Especificar:

[ Experiencia
[ Formacion
[ Valoracion del proyecto

[ No

éLa participacioén relativa de los hombres en la formacién es mayor que el de las
mujeres?

O si
[ No

éLos organigramas y las funciones no estan bien definidos y, por lo tanto, las personas
trabajadoras, sobre todo las mujeres, estan desprotegidas?

O si
[ No

éLa participacion relativa de los hombres en los cursos de euskera es mayor que el de
las mujeres?

O si
[ No
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¢Enlos examenes para conseguir el titulo de euskera, el nivel de éxito de los hombres es
mayor que el de las mujeres?

O si
O No

8.4. Reivindicaciones complementarias: administracion publica:

Estas reivindicaciones complementan las reivindicaciones generales (siempre que
tengan sentido en el ambito de la administracion).

Los puntos relacionados con los puestos de trabajo/OPEs o con los sueldos seran
las reivindicaciones minimas para poder cerrar acuerdos:

1. Pedir la reduccién de los puestos de confianza y, por lo menos, implementar un
sistema de cuotas en los puestos de confianza.

2. Criterios para crear OPEs/bolsas de trabajo:

1

8.
9.

Procesos de consolidacién en las areas con un grado alto de temporalidad. Un
cuestionario de 1.000 preguntas con las respuestas dadas de antemano.

En las areas con tasas de temporalidad normalizadas, modelos de examen no
memoristicos. Que se preparen temarios directamente relacionados con el
trabajo y se eliminen el resto de temas; las preguntas tendran que estar rela-
cionadas con la practica diaria y la forma de trabajo.

Debido al funcionamiento de las bolsas de trabajo, es posible que las mujeres
hayan perdido oportunidades laborales debido a los trabajos de cuidado (por
ejemplo, porque no les han ofrecido contrataciones durante el embarazoy en
el permiso posterior, cuando les correspondia); tenemos que pedir que se es-
tablezca un sistema de compensacién para esos casos.

En el funcionamiento de las bolsas de trabajo actuales, debemos garantizar
que las personas trabajadoras reciben ofertas de contratos de trabajo durante
el embarazo o cuando tienen un permiso para cuidar (aunque luego las vaya
a reemplazar otra persona); ademas, podran utilizar la experiencia de ese
tiempo para todos los procesos de dentro de la administracion.

Que se valore el tiempo pasado con una excedencia para cuidar dentro de la
experiencia.

Que solo se valore la formacién si se ha ofrecido durante las horas de trabajo.
Menos cuando se trate de titulaciones imprescindibles para el puesto.

Férmulas para romper los empates a favor de las mujeres.
Jurados paritarios.

Que el temario sea ofrecido por la administracion.

10.Que se guarde la nota de OPEs anteriores, siempre que se haya utilizado el

mismo modelo de examen.
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3. Carrera profesional:
1. Incluir los permisos/las excedencias para cuidar en la experiencia.
2. Que solo se valore la formacién recibida durante las horas de trabajo.

3. Eliminar criterios subjetivos y objetivar las valoraciones. Eliminar los criterios
que puedan causar discriminacién sexual (disponibilidad, no coger permisos,
no coger bajas...).

4. Valoracion de los puestos de trabajo:

1. Pedir una nueva valoracion de los puestos de trabajo; se estudiaran todos los
elementos que se valoren en el proceso, para que no haya discriminacion de
género. Especialmente, que se revisen los pluses:

1. Igualar el esfuerzo fisico y el esfuerzo mental que conlleva la atencién al pu-
blico. En muchos casos, la atencién al publico tendra que incluirse en la va-
loracién.

2. Que se valore el cansancio fisico que conllevan los trabajos de cuidado.

3. Enlos puestos de trabajo en los que se tomen decisiones que afecten a las
vidas de las personas y en el caso de las personas trabajadoras que tengan
que comunicar esas decisiones, valorar el cansancio emocional causado.

5. También es aplicable en los concursos de traslado.

6. Formacion: que todas las formaciones que se valoren en los procesos internos
sean imprescindibles para el puesto o se realicen en horas de trabajo.

7. Euskera:
1. Aumentar notoriamente el nimero de liberaciones.
2. Que la administracion organice cursillos en horas de trabajo.

3. Poder hacer cambios en el calendario y horario laboral para poder participar
en cursos de euskera.

4. Ayudas econdmicas para las personas que estén estudiando euskera fuera de
las horas de trabajo.

8. Incluir todos los puestos de trabajo en la relaciéon de puestos de trabajo.

9. Describir las funciones de todos los puestos con mayor detalle y definir mejor el
organigrama de los puestos.

10. Cuotas de los puestos de mando. En el caso de personas con jornadas parciales,
contratar personal auxiliar.
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8.5. Clausulas a incluir en los convenios colectivos:

8.5.1. Clausulas a incluir en los convenios a nivel de empresa

Plan de Igualdad

Las partes se comprometen a abordar la elaboraciéon de un Plan de Igualdad que
requerira de un diagndstico adecuado que permita acordar las medidas necesarias para
erradicar las desigualdades de género existentes en la empresa.

La elaboracién y negociacién del Plan de Igualdad al que se hace referencia en el
parrafo anterior estara sujeta a las siguientes reglas:

1. Garantia de participacion real de la representacidn unitaria o sindical de los/as
trabajadores/as. La aprobacion del Plan de igualdad requerira del acuerdo de la
empresa,y de la mayoria de la representacién de los/as trabajadores/as. Una vez
aprobado el Plan de igualdad, pasara a formar parte del convenio colectivo de la
empresa.

2. En el plazo improrrogable de seis meses desde la firma del presente convenio se
debera constituir un equipo motor que se encargara de impulsar la fase de diag-
nostico y eleccién de areas prioritarias de intervencién del plan. Dicho equipo
motor estara compuesto por representante/s de la empresa con responsabilida-
des directivas y la representacioén legal de los/as trabajadores/as en la empresa.

3. Una vez aprobado el Plan, en el seno del mismo se creara una comision paritaria
de igualdad que hara seguimiento del cumplimiento del Plan y se encargara de
la interpretacion y aplicacion del mismo. Dicha comision estara compuesta por

miembros por parte sindical y miembros en representacion de la
empresa. Los acuerdos se adoptaran por mayoria de cada una de las dos partes.

4. En el plazo improrrogable de seis meses desde la firma del presente Convenio
colectivo la empresa debera hacer entregar a la representacién de los/as traba-
jadores/as la siguiente informacion desagregada por sexo, a fin de que pueda lle-
varse a cabo un diagndstico adecuado de la situacion de la empresa desde la
perspectiva de género:

a) Numero de personas en la plantilla del centro de trabajo o de la empresa.
b) Distribucién de la plantilla por edades (y antigtiedad en la empresa).
c) Distribucién de la plantilla por tipos de contrato.

d) Ndmero de personas que han ingresado en la empresa segun la modalidad
contractual de acceso.

e) Numero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o
motivos.

f) Numero de personas con contrato temporal.

g) Numero de conversiones de contrato temporal en indefinido (fijo o fijo discon-
tinuo).

h) Numero de personas por areas funcionales.
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i) Numero de personas por grupos profesionales (en su caso, se podra realizar
la distribucién por categorias profesionales).

i) Numero de personas ascendidas o promocionadas profesionalmente.
k) Numero de personas beneficiarias de acciones formativas.
) Nudmero de personas distribuidas segin la modalidad de jornada de trabajo.

m)Nudmero de personas que han adaptado o reducido su jornada de trabajo, o
suspendido su contrato por excedencia, por guarda legal u otros motivos fa-
miliares.

n) Numero de dias de absentismo.

i) Retribucién mensual con indicacién de complementos e incentivos de todo
tipo percibidos.

0) Situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en las que concurra
resolucion judicial firme que haya reconocido tales situaciones.

p) Numero de representantes en los érganos unitarios y sindicales.

q) Numero de personas con contrato de alta direccién.

r) Nivel de estudios de la plantilla (titulacién)

Toda esta informacién cuantitativa recogida debera ir complementada de un ana-
lisis cualitativo de los distintos ambitos y/o areas de la empresa en aras a poder contar
con un diagndstico de mayor rigor y veracidad en términos de equidad de género.

Junto con la elaboracién del diagndstico y el plan de igualdad deberia realizarse un
protocolo de prevencidn e intervencion en materia de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

8.5.2. Clausulas a incluir en los convenios sectoriales

Plan de Igualdad

Las partes establecen |la obligacién de elaborar Planes de Igualdad en las empresas
del sector que tengan mas de (150/100/50) trabajadores/as. La elaboracién de estos
Planes requerira de un diagnéstico adecuado que permita acordar las medidas necesa-
rias para erradicar las desigualdades de género existentes en las empresas del sector.

La elaboracion y negociacion de los Planes de Igualdad en las empresas del sector
obligadas por este Convenio estara sujeta a las siguientes reglas:

1. Garantia de participacion real de la representacién unitaria o sindical de los/as
trabajadores/as de la empresa. La aprobacion del Plan de igualdad requerira del
acuerdo de la empresa y de la mayoria de la representacidon de los trabaja-
dores/as de dicha empresa. Una vez aprobado, el plan tendra la misma eficacia
de un convenio colectivo de eficacia general.

2. En el plazo improrrogable de seis meses desde la firma del presente convenio, se
debera constituir en cada una de las empresas obligadas por el presente articulo
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un equipo motor que se encargara de impulsar la fase de diagndstico y eleccion
de areas prioritarias de intervencién del plan.

Dicho equipo motor estara compuesto por representante/s de la empresa con
responsabilidades directivas y la representacion legal de los/as trabajadores/as
en la empresa.

3. En el seno de cada Plan aprobado se debera crear una comision paritaria de igual-
dad que hara seguimiento del cumplimiento del Plan y se encargara de la inter-
pretaciény aplicacién del mismo. Dicha comisién estara compuesta por
miembros por parte sindical y miembros en representacién de la empresa.
Los acuerdos se adoptaran por mayoria de cada una de las dos partes.

4. En el plazo improrrogable de seis meses desde la solicitud cursada por alguna
de las representaciones legales de los/as trabajadores/as de alguna de las em-
presas obligadas por el presente articulo -por tener mas de (150/100/50) tra-
bajadores/as-, tal empresa debera hacer entregar a la representacién de los/as
trabajadores/as la siguiente informacién desagregada por sexo, a fin de que
pueda llevarse a cabo un diagndstico adecuado de la situacion de la empresa
desde la perspectiva de género:

a) Numero de personas en la plantilla del centro de trabajo o de la empresa.
b) Distribucion de la plantilla por edades (y antigtiedad en la empresa).
c) Distribucién de la plantilla por tipos de contrato.

d) Numero de personas que han ingresado en la empresa segun la modalidad
contractual de acceso.

e) Numero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o
motivos.

f) Numero de personas con contrato temporal.

g) Numero de conversiones de contrato temporal en indefinido (fijo o fijo discon-
tinuo).

h) Numero de personas por areas funcionales.

i) Numero de personas por grupos profesionales (en su caso, se podra realizar
la distribucién por categorias profesionales).

i)  Numero de personas ascendidas o promocionadas profesionalmente.
k) Numero de personas beneficiarias de acciones formativas.
I) Numero de personas distribuidas seglin la modalidad de jornada de trabajo.

m)NUmero de personas que han adaptado o reducido su jornada de trabajo, o
suspendido su contrato por excedencia, por guarda legal u otros motivos fa-
miliares.

n) Numero de dias de absentismo.
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f) Retribucién mensual con indicacién de complementos e incentivos de todo
tipo percibidos.

0) Situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en las que concurra
resolucién judicial firme que haya reconocido tales situaciones.

p) Numero de representantes en los drganos unitarios y sindicales.
q) Numero de personas con contrato de alta direccion.
r) Nivel de estudios de la plantilla (titulacién)

Toda esta informacién cuantitativa recogida debera ir complementada de un ana-
lisis cualitativo de los distintos ambitos y/o0 areas de la empresa en aras a poder
contar con un diagndéstico de mayor rigor y veracidad en términos de equidad de
género.

5. Las empresas implantadas en ambito geografico superior al del presente conve-
nio a las que afecte la obligacién de elaborar un plan de igualdad, vendran obli-
gadas a negociar con la representacién legal de los trabajadores que prestan
servicios en el ambito del presente convenio la adaptacion del plan a las concre-
tas particularidades de los centros o lugares de prestacidn de servicios que exis-
tan.

A tales efectos, la empresa facilitard a dichas representaciones legales de los tra-
bajadores la informacién a la que se hace referencia en el punto 4.° ajustada a los centros
o lugares de prestacion de servicios de que la empresa disponga en el ambito territorial
del presente convenio.

Junto con la elaboracion del diagndstico y el plan de igualdad deberia realizarse un
protocolo de prevencion e intervencién en materia de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

8.5.3. Clausula para implantar el plan en los convenios de los centros de trabajo de
empresas que superan el ambito geografico de la CAPV y Navarra

Plan de Igualdad

La empresa, implantada en ambito geografico superior al del presente convenio y
afectada por la obligacién legal de elaborar un plan de igualdad, vendra obligada a nego-
ciar con la representacién legal de los trabajadores que prestan servicios en el ambito
del presente convenio la adaptacién del plan a las concretas particularidades del centro
o centros de trabajo a los que el presente convenio resulta de aplicacion.

A tales efectos, la empresa facilitara a la representacién legal de los y las trabaja-
doras la informacién que se detalla a continuacion, desagregada por sexo y ajustada a
los centros de trabajo afectados por el presente convenio, a fin de que pueda llevarse a
cabo un diagndéstico adecuado de la situacién de la empresa desde la perspectiva de gé-
nero:

a) Numero de personas en la plantilla del centro de trabajo o de la empresa.

b) Distribucién de la plantilla por edades (y antigiedad en la empresa).
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c) Distribucién de la plantilla por tipos de contrato.

d) Numero de personas que han ingresado en la empresa segun la modalidad con-
tractual de acceso.

e) Numero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o mo-
tivos.

f) Numero de personas con contrato temporal.

g) Numero de conversiones de contrato temporal en indefinido (fijo o fijo disconti-
nuo).

h) Numero de personas por areas funcionales.

i) Numero de personas por grupos profesionales (en su caso, se podra realizar la
distribucién por categorias profesionales).

i) Numero de personas ascendidas o promocionadas profesionalmente.
k) Numero de personas beneficiarias de acciones formativas.
I) Numero de personas distribuidas segun la modalidad de jornada de trabajo.

m) Numero de personas que han adaptado o reducido su jornada de trabajo, o sus-
pendido su contrato por excedencia, por guarda legal u otros motivos familia-
res.

n) Numero de dias de absentismo.

fi) Retribucién mensual con indicacién de complementos e incentivos de todo tipo
percibidos.

o) Situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en las que concurra
resolucién judicial firme que haya reconocido tales situaciones.

p) Numero de representantes en los érganos unitarios y sindicales.
q) Numero de personas con contrato de alta direccién.
r) Nivel de estudios de la plantilla (titulacién)

Toda esta informacidn cuantitativa recogida debera ir complementada de un ana-
lisis cualitativo de los distintos ambitos y/o areas de la empresa en aras a poder contar
con un diagndstico de mayor rigor y veracidad en términos de equidad de género.
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