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1. INTRODUCCION

Han pasado casi dos décadas desde la publicacién de la Ley Organica de Igualdad
3/2007 del Estado, y desde que se pusieron en marcha medidas para fomentar los pla-
nes de igualdad en las empresas. Esta ley implicaba una importante novedad: legalmente
los planes de igualdad debian constituir un elemento mas de la negociacién colectiva.
Posteriormente se publicaron los reales decretos-ley 6/2019 y 901/2020, en los que se
establecieron los criterios para los procesos de negociacion de los planes de igualdad,
tanto para los diagndsticos como para los contenidos basicos. Pero équé ha ocurrido en
la practica en todos estos afios?

Por desgracia, los planes de igualdad no han pasado a incorporarse a la negociacién
colectiva en las relaciones laborales cotidianas. En la mayoria de los casos se han con-
vertido en mera formalidad, ya que, a pesar de impulsar la igualdad formal, han resultado
ser estériles para avanzar en la equidad de género y la legitima igualdad entre mujeres
y hombres. En muchos casos los planes de igualdad han sido, incluso, un instrumento
para lavar la imagen empresarial.

Ante estarealidad ELA quiere hacer una clara apuesta para que los planes de igual-
dad sean instrumentos eficaces para la clase trabajadora en la negociacion colectiva; y
para que desaparezcan en este ambito las desigualdades entre hombres y mujeres. Y
con el fin de llegar a esto deben darse unas condiciones minimas.

¢Qué queremos lograr?

a) Que los planes de igualdad sean parte de los contenidos y de la dindAmica de la
negociacion colectiva.

b) Realizar diagndsticos completos e integrales que reflejen las brechas de género
existentes en los centros de trabajo, con participacién y acuerdo real por parte
de los sindicatos. La importancia de establecer un diagnéstico adecuado se debe
a que a partir de ello es posible implantar medidas adecuadas.

¢) Garantizar lavozy el acuerdo de los trabajadores —sobre todo de las trabajado-
ras— en el proceso de elaboracién de los planes de igualdad.

Este reto exige una participacion mas activa de nuestras secciones sindicales y mi-
litantes en cuanto a los planes de igualdad. Asimismo, debemos garantizar que las rei-
vindicaciones feministas estén presentes en las mesas de negociacién. Para ello resulta
imprescindible fomentar y organizar las presenciay participacion de las mujeres, dando
pie a procesos de empoderamiento feminista individuales y colectivos.

Por ello, se nos presenta una oportunidad y, al mismo tiempo, un importante desafio
para hacer que los planes de igualdad sean un verdadero recurso para la equidad de gé-
nero en los centros de trabajo.

Debemos avanzar en el camino hacia una negociacion colectiva verdaderamente
feminista para situar las necesidades y la defensa de los intereses de las mujeres en el
centro de la estrategia del sindicato.

Queremos seguir recorriendo la via de la lucha sindical feminista.
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2. CRITERIOS BASICOS PARA LA NEGOCIACION

Tal como hemos explicado anteriormente, las empresas suelen utilizar los planes
de igualdad para blanquear su imagen; los planes en muy pocas ocasiones son instru-
mentos eficaces para hacer frente a las discriminaciones que realmente sufren las tra-
bajadoras. El sindicato no puede dar por buena esta situacién; mas vale no tener ninguin
plan de igualdad, o al menos no darle el visto bueno, que aceptar uno que no aborde los
problemas de fondo.

Asi, para que sean herramientas eficaces, los planes de igualdad deben reunir de-
terminadas caracteristicas, entre otras las siguientes:

» Deben contener toda la documentacion solicitada por el sindicato para poder
hacer un diagndstico adecuado (esta cuestion se desarrolla en el apartado 3.2).
Sin un diagnoéstico completo o con informacion incompleta resultara dificil plan-
tear reivindicaciones que puedan eliminar la discriminacion de género.

» Encuanto al contenido, tienen que recoger unas reivindicaciones minimas (apar-
tado 3.3).

» Debe haber una negociacién bilateral y el plan debe acordarse con la mayoria sin-
dical.

Sin estas tres condiciones relativas al procedimiento resultard imposible llevar ade-
lante un plan de igualdad negociado de buena fe; en consecuencia, no deberiamos apro-
barlo.

2.1. Clausula a incluir en los convenios colectivos para que los planes de igualdad
se registren via acuerdo

Los planes de igualdad deben ser necesariamente negociados con la representacién
de los y las trabajadoras. No obstante, es importante saber que la empresa puede regis-
trar el plan de igualdad aunque no haya acuerdo, siempre que pueda probar que ha ha-
bido una negociacion con la representacion de las trabajadoras y trabajadores.

Ante esto, ELA ha preparado la siguiente clausula a incluir en los convenios colec-
tivos sectoriales y de empresa:

Acuerdo necesario:

La aprobacidén del Plan de igualdad requerira del acuerdo de la empresa y de la ma-
yoria de la representacién de las personas trabajadoras.

3. FASES DE LA NEGOCIACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD

3.1. Constitucidon de la mesa:

— El primer paso es constituir la Comision de Negociacion del Plan de Igualdad, in-
tegrada por un maximo de 13 personas por cada parte; en todo caso se respetara
el nivel de representacion de los sindicatos.
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— Cada empresa (en funcién del CIF) esta obligada a tener un plan de igualdad
Unico para el conjunto de la empresa; por tanto, si la empresa es de ambito estatal
al menos se debera negociar un plan para el conjunto del Estado, y se constituira
una mesa de ambito estatal. Ello no implica que no puedan abordarse diagnésti-
cos y medidas diferenciados para los distintos centros de trabajo y/o territorios,
pero legalmente las empresas no estan obligadas a hacerlo. Sin embargo, en
estos casos plantearemos la reivindicacion de negociar el plan a nivel de centro
de trabajo o de territorio. Esta demanda se le planteara a la empresa por escrito
(ver modelo en Anexo I).

— Si en la empresa hay centros de trabajo sin representacion, el Real Decreto Ley
901/2020 determina que la empresa debe invitar a los sindicatos mas represen-
tativos del sector en cuestién. Los sindicatos tenemos un plazo de 10 dias para
dar una respuesta, y si no la damos se supone que es negativa.

— Una vez constituida la Comisién, su composicion se recogera en el acta.

3.2. Diagnéstico:

Solicitud de documentacién para elaborar el diagnéstico:

El primer paso para emprender la fase de diagndstico es recopilar informacion. Para
ello entregaremos a la empresa el escrito de solicitud de informacién al comienzo del
proceso (ver modelo en Anexo II).

* En este sentido es importante recoger adecuadamente la auditoria retributiva y
el registro retributivo regulados en el real decreto 902/2020. ¢Qué informacién podemos
demandar a este respecto? Ver el apartado 4.

Conclusiones a partir del diagnéstico:

La empresa dara a conocer un informe de diagndstico (en muchos casos elaborado
por una asesoria) basado en los datos antes citados. Por ello es importante que extrai-
gamos también nuestras propias conclusiones, para que a partir de ellas podamos sus-
tanciar nuestras reivindicaciones.

¢Cbémo sacaremos conclusiones a partir de los datos? Estas son los principales
temas y las preguntas a plantear para analizarlos:

Procesos de seleccion y promocion:

« (Existen puestos de trabajo feminizados y masculinizados? (segregacion hori-
zontal).

« ¢(Hay mas hombres en puestos de direccién o responsabilidad? (segregacién ver-
tical).

Modalidad contractual y de jornada:

¢ (Qué grado de eventualidad hay en la empresa? iLa temporalidad es mas acen-
tuada en el caso de las mujeres?

» ¢Qué nivel de parcialidad hay en la empresa? ¢Es mas alta en el caso de las mu-
jeres?
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Brecha salarial:
» ¢Se nos han proporcionado los datos del registro retributivo?

« Con los datos de que disponemos: éexiste una brecha salarial entre hombres y
mujeres?

— ¢En qué conceptos?
— ¢En qué categorias o puestos?
— ¢(Entre qué categorias o puestos?
Conciliacién de vida personal, trabajos de cuidados y empleo:

» (Existen enla empresa medidas mas alla de los permisos y licencias establecidos
por ley?

» (Recurren las personas en puestos de responsabilidad a las medidas de conci-
liacion?
Acoso sexual y por razén de sexo:
« (Existe un protocolo sobre acoso sexual en la empresa?
» Silo hay, ées conocido por las personas trabajadoras?
« (Tiene incorporada la perspectiva LGTBI+?

* Si se quiere llevar a cabo un analisis mas en profundidad o se debe o quiere abor-
dar algun otro tema, ademas de los citados, ver el Anexo lll. Para un analisis mas deta-
llado en el caso de la administracidon publica, se puede afiadir al anterior el cuestionario
del Anexo IV.

3.3. Negociacion de las medidas:

» Los contenidos del plan de igualdad vendran determinados por el diagndstico re-
alizado, y plantearemos las reivindicaciones y propuestas adecuadas a cada em-
presa.

» Desde el punto de vista de ELA para que un plan de igualdad sea eficaz debe re-
coger como minimo los siguientes contenidos o lineas rojas:

— Establecimiento de procesos y criterios de seleccién y promociéon no sexistas,
incluidas acciones positivas en favor de las mujeres en los ambitos fuerte-
mente masculinizados.

— Medidas para reducir las jornadas parciales.
— Medidas para reducir la brecha salarial.
— Medidas para la conciliacion de empleo, trabajos de cuidados y vida personal.

— Establecimiento de un protocolo eficaz contra el acoso sexual, en todo caso
acordado con la representacion de las trabajadoras y trabajadores (esta cues-
tidn esta desarrollada en el apartado 5).
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* Enfuncidn de estos contenidos minimos, ELA ha preparado un modelo de plata-
forma para los planes de igualdad, recogido en el Anexo V. Las reivindicaciones
adicionales adaptadas a la administracién publica figuran en el Anexo VI.

» Todas las medidas acordadas deben incorporar los siguientes elementos: indi-
cadores, plazos, recursos y responsables para poder llevarlos a cabo.

» La ley establece que los planes de igualdad tendran una vigencia maxima de 4
afios. Una vez finalizada la vigencia habra que emprender el conjunto del proceso
desde el principio.

3.4. Registro de los planes de igualdad:

— Es obligatorio registrar los planes de igualdad, tal como dicta el Real Decreto
901/2020.

— Los planes de igualdad deben registrarse en REGCON (el mismo registro de los
convenios); una vez registrados se podran realizar consultas publicas (https:/ex-
pinterweb.mites.gob.es/regcon/pub/consultaPublicaPaisVasco).

— Plazo de registro: La ultima actualizacién del real decreto 901/2020 establece
lo siguiente:

La obligacion de registro de los planes de igualdad previsto en el articulo 11 se puede
reclamar en funcion de los plazos siguientes:

a) Empresas con plantilla de mas de doscientas cincuenta personas: A partir de
julio de 2024.

b) Empresas con plantillas de entre cien y doscientas cincuenta personas: A partir
de diciembre de 2024.

c) Empresas con una plantilla de entre cincuenta y cien personas: A partir de di-
ciembre de 2025.

— Silaempresa no procede al registro podemos hacerle llegar un escrito solicitan-
dolo. Ver modelo en el Anexo VII.

— Al finalizar la vigencia del plan de igualdad habra que emprender el conjunto del
proceso de negociacion desde el principio (constituciéon de mesa, diagndstico,
negociacion de contenidos...).

4. OBLIGACIONES ESTABLECIDAS POR EL DECRETO 90272020
EN TORNO A LOS SALARIOS: REGISTRO RETRIBUTIVO
Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

4.1. Auditoria retributiva

La obligacion de realizar una auditoria retributiva se deriva del plan de igualdad. Al
negociar los planes de igualdad es obligatorio llevar a cabo e incorporar la auditoria, asi
como registrarla en el plan de igualdad.
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La auditoria retributiva es un analisis que busca determinar si en determinada em-
presa el sistema retributivo se ajusta o no al principio de igualdad. Ademas, si a través
de la auditoria se detecta una brecha salarial, el documento debe incluir propuestas de
accion para reducirla.

El Real Decreto 902/2020 determina que la auditoria retributiva debe incluir los si-
guientes contenidos:

1) Diagndstico del sistema retributivo de la empresa. Debe recoger los siguientes
elementos:

1.1) Valoracidon de puestos desde la perspectiva de género (desarrollado en el
préximo punto).

1.2) Descripcion de otros factores que pueden generar la brecha salarial. Entre
otros, las dificultades con que las mujeres puedan encontrarse en los siste-
mas de seleccion y promocioén, el recurso desequilibrado a las medidas de
conciliacién o la feminizacién de las jornadas parciales.

2) Elaboracién de un plan para corregir la brecha salarial, especificando los siguien-
tes puntos: objetivos, acciones concretas, cronograma, responsables y sistema
de seguimiento.

Criterios de género a tener en cuenta al analizar la valoracién de puestos de trabajo

La realizacion de la valoracién de puestos de trabajo para determinar su valor eco-
némico (retribuciones) sin tener en cuenta la perspectiva de género puede generar una
brecha salarial. Por ello, es fundamental incorporar la perspectiva de género en la rela-
cién de puestos de trabajo.

A continuacién referiremos algunos criterios generales para incorporar la perspec-
tiva de género en la valoracién de puestos de trabajo. Para ello tomaremos como punto
de partida cuatro factores de los puestos de trabajo: cualificacion, esfuerzo, responsabi-
lidades y condiciones de trabajo:

CUALIFICACION: Conocimeintos, competencias interpersonales, competencias co-
municativas, competencias fisicas:

» Estereotipos de género que se deben evitar: no valoracién de determinadas cua-
lificaciones, al considerarlas innatas o naturales. Se suele pensar que las capaci-
dades que se exigen en puestos de trabajo feminizados, como la capacidad de
relacion interpersonal, la capacidad comunicativa o la habilidad para el trabajo
manual son innatas y, por tanto, propias de la persona, en lugar de competencias
profesionales.

« Cuestiones que debemos plantearnos: {Se valora lo siguiente?:

— Sensibilidad y comunicacion eficaz con las personas, especialmente con co-
lectivos de necesidades especiales.

— Habilidad para utilizar y mantener equipamiento de oficina.

10
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— Capacidad para redactar y supervisar documentos e informes.
— Capacidad para tener bien organizados documentos importantes.

Si estas cualificaciones no son tenidas en cuenta en la descripcién de los puestos
de trabajo exigiremos que sean consideradas.

ESFUERZO. Emocional, mental, fisico:

» Estereotipos de género que se deben evitar: Valorar especialmente o en mayor
grado el esfuerzo fisico, mas habitualmente ligado a trabajos masculinizados. Por
el contrario, se suele minusvalorar el esfuerzo mental o psicolégico que se realiza
en puestos de trabajo feminizados. Por otra parte, suele ocurrir que no se valora
el esfuerzo fisico cuando las trabajadoras ocupan puestos feminizados.

« Cuestiones que debemos plantearnos: {Estamos valorando lo siguiente?
— Necesidad de permanecer concentradas en periodos de tiempo largos.
— Coordinacion o trabajo simultaneo con varios grupos o departamentos.
— Dar ayuda psicolégica o emocional.
— Tratar con personas agresivas o irracionales.

— Desarrollar tareas que implican colaborar con otras personas, sin que haya je-
rarquia.

— Esfuerzo fisico para ayudar a personas enfermas, menores o mayores.

— Trabajar en posturas forzadas o en la misma postura durante periodos de
tiempo largos.

Si estos esfuerzos no se tienen en cuenta en la descripcién de los puestos de trabajo
exigiremos que sean considerados.

RESPONSABILIDADES. Responsabilidades sobre personas, financieras, materiales:

» Estereotipos de género que se deben evitar: Con frecuencia ocurre que en los
puestos de trabajo ocupados por mujeres, cualquiera que sea el nivel jerarquico,
se asuman responsabilidades muy vinculadas a los objetivos de la empresa, y
que ello no tenga reflejo en la retribucién.

» Cuestiones que debemos plantearnos: {Estamos valorando lo siguiente?

— Proteccién de informacién confidencial.

Asumir la responsabilidad de la logistica de reuniones o conferencias.

Dar formacién y orientaciones a personas recién contratadas.

Coordinacién del trabajo y gestion de procesos.

Si estos esfuerzos no se tienen en cuenta en la descripciéon de los puestos de trabajo
exigiremos que sean considerados.

11
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CONDICIONES DE TRABAJO: Fisicas, psicoldgicas:

» Estereotipos de género que se deben evitar: Pensar, por un lado, en puestos de
trabajo mayoritariamente ocupados por mujeres, que no hay polvo, ruido o pro-
ductos quimicos perjudiciales, a diferencia de los puestos ocupados por hombres.
Por otro, dar por supuesto y no reconocer la vertiente psicolégica de los puestos
de trabajo feminizados, a pesar de que ello condiciona mucho las condiciones de
trabajo.

« Cuestiones que debemos plantearnos: {Estamos valorando lo siguiente?:
— Ruido en el ambito de trabajo.
— Contacto con enfermedades.
— Estrés derivado de las quejas de clientes.
— Desarrollo de tareas monétonas.
— Horarios de trabajo irregularres o imprevisibles.

— Estrés debido a las cargas de trabajo, o imposibilidad de prever las obliga-
ciones.

— Exposicion a productos nocivos para la salud.

Si estas condiciones de trabajo no se tienen en cuenta en la descripcién de los pues-
tos de trabajo exigiremos que sean valorados.

Una vez realizada la valoracidn de puestos de trabajo desde la perspectiva de género
y contrastada con la representacién de las trabajadoras y trabajadores se determinara
la nueva clasificacién de los puestos de trabajo de la empresa. Comprobaremos si en el
seno de estos nuevos grupos/niveles hay o no brecha salarial.

Herramienta oficial para realizar la valoracién de puestos de trabajo

El Ministerio de Igualdad del Gobierno espariol ha puesto a disposicion de las em-
presas una herramienta para llevar a cabo la valoracion de puestos de trabajo desde la
perspectiva de género. La empresa no estd obligada a utilizarla, pero es conveniente, y
asi se lo demandaremos. La encontraremos en el siguiente enlace:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/home.htm
4.2. Registro retributivo

La obligacion de realizar el registro retributivo va mas alla de los planes de igualdad;
se trata de una obligacion que todas las empresas deben cumplir anualmente.

Segun el Real Decreto 902/2020, el registro retributivo debe incluir la siguiente in-
formacién:

“El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los comple-
mentos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo
y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabaja-
dores.

12
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A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de cada empresa, con-
venientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente
percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profe-
sional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta in-
formacién debera estar desagregada en atencidn a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion’.

Herramienta oficial para realizar el registro retributivo

El Ministerio de Igualdad del Gobierno espafiol pone a disposicién de las empresas
la herramienta para realizar el registro retributivo. Utilizarla no es obligatorio para la em-
presa, pero si dar a conocer los contenidos detallados en ella. Sin embargo, reclamare-
mos a la empresa que utilice esta herramienta. La encontraremos en el siguiente enlace:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/home.htm

Modelo de solicitud del registro retributivo

La representacion de las trabajadoras y trabajadores tiene derecho a conocer el
contenido integro del registro retributivo; con el fin de ejercer ese derecho ELA ha re-
dactado una hoja de solicitud para acceder a una copia del registro. Esta hoja de solicitud
figura en el Anexo VIII.

5. PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO

NOTA: Si en tu centro de trabajo has sufrido algiin caso de acoso sexual, acoso por
razon de sexo o agresion LGTBI+fébica, has tenido noticia de ello o sospechas que ha
ocurrido, ponte en contacto con la persona responsable de ELA de tu empresa para co-
ordinar y gestionar el asunto con las areas de salud laboral y género. En todo momento
se respetaran los ritmos y decisiones de la persona agredida.

5.1. Criterios minimos a la hora de negociar un protocolo sobre acoso sexual

El acoso sexual plantea una obligacién que va mas alla de los planes de igualdad.
De hecho, exista o no un plan de igualdad, toda empresa esta obligada a disponer de me-
canismos para actuar ante casos de acoso sexual y prestar la atencién correspondiente,
seglin determina la Ley Organica 10/2022 de garantia integral para la libertad sexual.
No obstante, el acoso sexual es un tema que obligatoriamente debe abordarse en la ne-
gociacion de los planes de igualdad (Reales Decretos 6/2019 y 901/2020), y en la prac-
tica los protocolos sobre acoso sexual se suelen negociar con frecuencia durante la
negociacion de los planes de igualdad o posteriormente.

Por tanto, {qué minimos deberiamos plantear en las negociaciones para acordar
un protocolo eficaz? He aqui algunos criterios basicos:

13
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— Evitar mediaciones: El acoso sexual no constituye un conflicto interpersonal or-
dinario. Por el contrario, se trata de un tipo de violencia, en el que subyacen unas
relaciones de poder desequilibradas (en algunas ocasiones se afiaden al género
relaciones de clase, raza y otro tipo de relaciones de poder). La mediacién y me-
canismos de naturaleza similar conllevan la revictimizacion de la persona agre-
dida. Por eso, nunca se le puede pedir que se relina, hable o discuta cara a cara
con la persona agresora. En lugar de ello reivindicaremos que la investigacion del
caso quede en manos de una persona experta en cuestiones de género, para que
durante el proceso la perspectiva de género esté garantizada y se evite la revic-
timizacién de la persona agredida.

— Dejar fuera de los protocolos el mito de las denuncias falsas: Los datos y la prac-
tica nos han ensefiado que las personas agredidas suelen tener dificultades para
denunciar las situaciones de acoso, debido a diversos factores: miedo a que se
le empeoren sus condiciones laborales o a perder el empleo, dificultades para
probar el acoso, falta de respaldo y credibilidad, falta de confianza hacia los me-
canismos de la empresa, situacion emocional y psicoldgica vulnerable, etc. Por
desgracia, mas que las denuncias falsas lo mas habitual suele ser que no se in-
terponga denuncia alguna. Las empresas en algunos casos suelen plantear me-
didas disciplinarias contra las denuncias falsas, y esto puede dificultar
sobremanera el hecho de interponer una denuncia. Ante esto reivindicaremos
que en el protocolo se recoja la presuncion de credibilidad de la persona agredida.

— Que la persona agredida no sufra perjuicios en sus condiciones laborales: las re-
soluciones, medidas cautelares y demas disposiciones en ningun caso perjudi-
caran a la persona agredida.

— Proteccién ante las situaciones de acoso provenientes de personas usuarias, pa-
cientes o clientes: En los sectores o puestos de trabajo en que se presta atencién
directa a personas el protocolo debera tener en cuenta esa realidad, y cuando el
acoso provenga de una persona ajena al trabajo se deberan prever medidas de
proteccidn, atencién y garantias.

— Incorporar la perspectiva LGTBI+: La ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI
dice que las empresas con una plantilla superior a las cincuenta personas deben
elaborar u protocolo de actuacion para la atencién del acoso o la violencia contra
las personas LGTBI. Por tanto, nuestra propuesta es que en los protocolos contra
el acoso sexual y por razén de sexo se incluya el acoso derivado de la orientacion
sexual como el debido a la identidad y expresién de género.

A continuacién planteamos el modelo de protocolo de ELA para las empresas, que
refleja estos y otros criterios en la materia.
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5.2. Modelo de protocolo de ELA para la prevencidn y atencién en las empresas
frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual
y acoso por identidad y/o expresién de género

Introduccion

El acoso sexual y por razén de sexo es un tipo de violencia contra las mujeres que
se produce en el ambito laboral y que sigue siendo invisible.

Denunciar este tipo de violencia machista es especialmente dificil por diversas ca-
racteristicas propias del mundo laboral. Entre ellas, las relaciones jerarquicas y de poder
en los centros de trabajo, las amenazas y temores de pérdida de empleo, actitudes y
comportamientos sexistas normalizados en los centros de trabajo, etc. Como conse-
cuencia de todo ello, las denuncias de casos de acoso sexual y por razén de sexo son
muy escasas, por lo que no existe un registro relevante de la problematica (aunque, a
través de testimonios directos, sabemos que hay muchos casos que no se denuncian
formalmente).

Asimismo, es imprescindible y urgente establecer medidas para prevenir y atender
el acoso basado en la orientacién sexual, la identidad de género y la expresion de género.
Lamentablemente, las diferentes manifestaciones de la violencia LGTBI fébica son una
realidad cotidiana de muchas personas trabajadoras, aunque también estas agresiones
se mantienen en la mayoria de los casos en secreto, entre otras cosas porque existe una
evidente carencia de herramientas eficaces para combatirla.

Tanto las manifestaciones y agresiones machistas como las LGTBi fébicas estan
arraigadas en la misma estructura social heteropatriarcal y tenemos claro que las vio-
lencias derivadas de las relaciones estructurales de poder no se eliminaran mediante
medidas meramente técnicas. No obstante, es urgente establecer medidas y protocolos
eficaces contra el acoso en los centros de trabajo y que los mismos sean vinculantes.
Porque sin un mecanismo adecuado, y sin un minimo de garantias, dificilmente saldran
ala luz las situaciones en las que queremos intervenir.

Teniendo en cuenta todo esto, ELA ha elaborado este modelo de protocolo que tie-
nes entre manos y que incluye unas minimas garantias y criterios, con el objetivo de que
esta herramienta se incorpore centro por centro de trabajo. iFuera la violencia machista
y la LGTBi fobia de los centros de trabajo!

Definiciones
Acoso sexual

El acoso sexual es toda conducta de indole sexual que tiene como ultima finalidad
o consecuencia la ofensa a la dignidad de las mujeres mediante el ejercicio de relaciones
de poder de género. Estas conductas pueden ser fisicas, verbales, no verbales, chantajes
o agresiones del entorno. El objetivo inmediato del acoso sexual es conseguir alguna sa-
tisfaccion sexual, pero el objetivo ultimo es que una persona manifieste su poder de do-
minio sobre otra, sobre la base de unas relaciones de poder basadas en el género. De
este modo se perpetua la estructura heteropatriarcal de poder que aun perdura en nues-
tra sociedad.
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Ejemplos:
« Bromas, comentarios o opiniones sobre el aspecto (corporalidad, ropa...).
« Comentarios, gestos o miradas sugerentes u obscenas, directas o indirectas.

« Contactos, llamadas telefdnicas, correos y/o mensajes no deseados en redes so-
ciales.

» Mostrar fotografias, objetos o escritos sexualmente sugerentes o pornograficos.

« Crear un entorno intimidatorio y/o humillante como consecuencia de actitudes
y comportamientos de caracter sexual.

» Aproximacioén fisica innecesaria o contacto fisico no deseado, como abrazos, pal-
maditas o besos no deseados.

» Sugerencias sexuales, propuestas o presion para la actividad sexual.

» Chantaje sexual: presién para someterse a los requerimientos sexuales bajo la
amenaza de perder o verse perjudicado por ciertos beneficios o condiciones de
trabajo.

Acoso por razén de sexo

El acoso por razén de sexo es toda actitud dirigida a agredir a una persona por el
hecho de ser mujer, a machacarla, a infundirla miedo o a crear un ambiente para todo
ello, valiéndose de relaciones estructurales de poder basadas en el género.

El acoso por razén de sexo puede ser provocado tanto por personas mayores como
por compafieros o subordinados, y los estereotipos de género suelen ser los principales
factores; con frecuencia se trata de despreciar a las mujeres, menospreciando sus ca-
pacidades, competencias técnicas y habilidades.

Normalmente se hace con el objetivo ultimo (aunque a veces no evidente) de man-
tener la posicion de poder de los hombres sobre las mujeres y de expulsarlas del mundo
laboral por el hecho de serlo.

Ejemplos:

« Utilizar expresiones sexistas y ofensivas para menospreciar las capacidades,
competencias y/o habilidades (por ejemplo: "mujer tenias que ser" "solo sirves

para hacer el fregar", "mujer, atenta a tus tareas").
» Uso del humor sexista.

 Ridiculizar a las personas por asumir trabajos tradicionalmente realizados por
personas del género opuesto.

« Obviar, rechazar o ignorar las aportaciones, comentarios o acciones realizadas
en funcién del género de la persona.

» Ladesobediencia alas érdenes o instrucciones de sus superiores, cuando éstas
sean mujeres.

» Tratar a las personas como si fueran menores de edad, como si tuvieran una de-
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pendencia o un nivel intelectual bajo (en la forma de hablar, en el trato...) por
razén de sexo.

Frustracién o obstaculizacién del trabajo (informacién, documentacién, equipa-
miento...) por razén de sexo.

Realizar desvalorizaciones publicas y/o privadas continuas sobre una persona o
sobre su trabajo, capacidad, competencias, etc. por razén de su género.

Asignar a una persona un puesto de trabajo o un deber inferior al de su capacidad
por razén de sexo.

Acoso por orientacién sexual, identidad y/o expresién de género

Este tipo de acoso consiste en atentar contra las personas por aflorar una expresién
de género disidente, por tener una identidad de género no normativa o por una orienta-
cién sexual que difiere de la heteronorma. Su objetivo ultimo es crear un clima hostil, in-
timidatorio u ofensivo que castigue lo que se entiende como una violacién de la
normalidad o que provoque la incomodidad de la persona.

Ejemplos:

Ridiculizar a la persona por su orientacion sexual,, identidad de género y/o ex-
presion de género.

Utilizacion del humor transfobo, homafobo, lesbéfobo o bifobo en el entorno la-
boral.

Obviar, rechazar o ignorar las aportaciones, comentarios o acciones realizadas
en funcidn de la orientacion sexual, identidad de género o expresién de género
de la persona.

Tratar a las personas de forma desigual, basada en la homosexualidad, la bise-
xualidad, la identidad de género o su percepcion.

Designar intencionadamente a las personas trans con articulos o pronombres
que no correspondan al género con el que se identifiquen.

Expulsién y/o cuestionamiento de personas con manifestaciones o identidades
de género no normativas por encontrarse en un determinado cuarto de bafio.

Menospreciar las capacidades, habilidades y capacidad intelectual de la persona
en cuanto a expresion de género, identidad de género u orientacién sexual, o
abandonar aportaciones, comentarios o acciones por el mismo motivo.

Ambito de aplicacién

Este protocolo sera de aplicacién a todas las personas trabajadoras del sector/de
la empresa.

El presente protocolo sera de aplicacién a todas las personas y entidades que
presten servicios dentro de la empresa, asi como a laspersonas trabajadoras con-
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tratadas a través de subcontratas y ETTs, asi como a las personas trabajadoras
auténomas relacionados con la empresa.

» También se adoptaran medidas en los casos en que el acoso se produzca sobre
un a persona trabajadora por parte de una persona ajena a la empresa, cuando
se produzca en el entorno laboral.

» Encasode que el acoso se produzca fuera de la direccién de la empresa, ésta de-
bera ponerse en contacto con la entidad correspondiente para que resuelva el
caso y adopte las medidas oportunas (preventivas, cautelares, disciplinarias,
etc.). La empresa matriz advertira a la segunda de que la relaciéon comercial entre
ellas puede suspenderse en caso de incumplimiento de las citadas obligaciones.

Prevencidn y sensibilizacién

La Direccién de la empresa acordara y publicara una declaracion formal o institu-
cional en la que se establezca claramente la politica de tolerancia cero ante el acoso por
razon de sexo, el acoso sexual y el acoso por razén de orientacion sexual, identidad y/o
expresion de género, tanto por parte de las personas trabajadoras como de terceras per-
sonas. Esta declaracion sera comunicada al personal tanto directo como indirecto, a
todas las empresas y entidades que presten servicios en la empresa, asi como a la clien-
tela y/o a las personas usuarias.

Se informara obligatoriamente a todo el personal de la empresa del protocolo, asi
como de los procedimientos y medios de denuncia previstos en el mismo.

Se garantizara la sensibilizacién de todo el personal contra la violencia machista y
la LGTBi fobia, formando a toda la plantilla en estas materias. Esta formacion se realizara
preferentemente dentro de las horas de trabajo. En todo caso, las horas utilizadas ten-
dran la consideracidn de horas de trabajo efectivo.

Procedimiento
Principios y garantias
Principio de confidencialidad y proteccidon de datos

Todos los tramites que se realicen en el procedimiento seran confidenciales y sélo
podran ser conocidos por las personas que intervengan directamente en las fases del
presente protocolo en funcion de la tarea que desempefien. Esto significa que, en apli-
cacion de la Ley Organica 3/2018 de Proteccidn de Datos Personales y garantia de los
derechos digitales, no se incluyen en los expedientes datos de caracter personal, se in-
dica expresamente a las personas intervinientes el deber de sigilo sobre la materia, cus-
todia de documentacién, uso de codigos alfanuméricos para la identificacidon de
expedientes, etc., en aplicacion de la normativa de proteccién de datos de caracter per-
sonal. Los datos relativos a la salud deben ser tratados de forma especifica para que las
personas afectadas puedan incorporarse al expediente tras su consentimiento expreso
y cualquier informe que se deduzca debe respetar el derecho a la confidencialidad de
los datos sanitarios.
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Principio de proteccidn de la intimidad y dignidad de las personas

El procedimiento debe proteger la intimidad de la persona acosada y de todas las
personas implicadas en el mismo. Hay que actuar con discrecién para proteger la inti-
midad y dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones deben realizarse con el
maximo respeto a todas las personas implicadas (testigos, denunciados, etc.).

Prohibicidn de represalias

Se garantizara la ausencia de represalias contra las personas que denuncien, veri-
fiquen, colaboren o participen en las investigaciones de acoso, asi como contra las per-
sonas que se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, tanto contra si
mismas como contra terceros. Se declarara la nulidad de la adopcién de medidas que
impliquen malos tratos a alguno de los sujetos citados (denunciantes, testigos o acom-
pafiantes). Si durante el procedimiento se hubieran producido represalias o dafios a la
victima o a las personas denunciantes de acoso, éstas retornaran, al menos, a las con-
diciones que existian con anterioridad al procedimiento, sin perjuicio de cualquier otro
procedimiento que pretendan iniciar en relaciéon con dicha situacion y de las consecuen-
cias que de ello se deriven.

Principio de no revictimizacion

Se debe evitar, en la medida de lo posible, que la persona acosada tenga que insistir
y describir en mas de una ocasién las conductas sufridas.

Principio de credibilidad

Los agentes implicados en la recogida de denuncias y en la investigacién de los he-
chos partiran siempre de la credibilidad de la persona que presenta la denuncia.

Principio de apoyo de las personas formadas en temas de género

Para garantizar el procedimiento, la empresa debe contar con la participacién de
personas formadas en igualdad y en sus funciones. También es importante determinar
la composicién del érgano encargado de la tramitacién de las denuncias en base, al
menos, a una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Principio de reparacidn de la persona acosada y a su entorno laboral

Las personas afectadas por cualquier conducta que implique acoso sexual y acoso
por razén de sexo, acoso por orientacién sexual, acoso por identidad de género o acoso
por expresion de género, tienen derecho a una indemnizacién a través de los mecanis-
mos legales establecidos, pero también a través de la asuncidn por parte de la empresa
de los compromisos que se establecen a modo de ejemplo de acompafiar a la persona
acosada en su entorno profesional mediante la puesta en marcha de medidas de recu-
peracion de su proyecto profesional, poniendo a disposicion de la victima cuantas me-
didas se estimen oportunas para garantizar el derecho a la proteccién integral de la salud
hasta su total recuperacién, como la prestacion de asistencia profesional psicoldgica y/o
médica a las personas acosadas, o la concesion de permisos, asistencia y proteccion
para realizar cualquier tipo de gestién que requiera la vuelta a la situaciéon de normalidad
anterior.
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Interposicién de la queja o denuncia e inicio del procedimiento

Cualquier miembro del personal, representante de la plantilla o cualquier otra per-
sona que tenga conocimiento de un caso de acoso podra interponer denuncia.

Se constituird un grupo de trabajo para la recogida, investigacién y seguimiento de
posibles denuncias en la empresa. La composicidn de este grupo sera acordada entre la
empresay la representacion legal de la plantilla, garantizandose en todo caso la partici-
pacion de esta ultima. Para la constitucion de este grupo de trabajo se dara prioridad a
las mujeres.

Las personas que integren este grupo de trabajo recibiran formacion especializada
en las materias incluidas en este protocolo. Esta formacion se realizara preferentemente
dentro de las horas de trabajo. En todo caso, las horas utilizadas tendran la consideracién
de horas de trabajo efectivo.

Se informara a todo el personal de la identidad de las personas del grupo respon-
sables de la recepcion de las denuncias y de las vias de contacto con las mismas.

Cualquier miembro de esta Comisién podréa abstenerse o recusarse por alguna o
algunas de las siguientes causas:

» Mantener una relacién familiar o de pareja y/o afectividad con alguna de las par-
tes.

» Tener procedimientos previos pendientes o cerrados con alguna de las partes im-
plicadas.

+ Relacién notoria de amistad u hostilidad con alguna de las partes.

 Ser parte o haber intervenido directamente en el procedimiento que se investiga.

Medidas cautelares y de proteccién

Desde la fecha de registro de la denuncia hasta la resolucion de la misma, la persona
presuntamente acosada tendra derecho a un permiso retribuido para ausentarse del tra-
bajo, percibiendo el 100% de su salario durante el tiempo que dure el permiso.

Sila persona afectada causase baja laboral por motivos de salud psicolégica y/o fi-
sica derivada de la situacion denunciada, la empresa solicitara inmediatamente a la
mutua el procedimiento para su tramitacién como contingencia laboral.

Medidas de alejamiento: el grupo de trabajo podra proponer a la direccién de laem-
presa medidas de alejamiento entre persona agresora y agredida, tales como cambio de
espacio, movilidad funcional, reorganizacion del trabajo y del tiempo de trabajo, etc.
Estas medidas en ninguin caso podran perjudicar las condiciones de trabajo de la persona
presuntamente acosada.

Medidas de apoyo: para proteger a la persona presuntamente agredida, se podra
establecer que determinados trabajos o servicios deban ser temporalmente atendidos
junto con otra persona trabajadora, o bien sean temporalmente suspendidas determi-
nadas funciones de la persona trabajadora, sin que estas medidas causen perjuicio de
las condiciones de trabajo.
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Adicionalmente, como medida cautelar, el presunto agresor podra ser suspendido
temporalmente de sus responsabilidades.

Si el presunto agresor es cliente y/o usuario, siempre y cuando no se trate de un
servicio esencial, el mismo podra ser suspendido temporalmente en la prestacién de los
servicios.

En el caso de que el presunto agresor sea cliente y/o usuario y se trate de un servicio
esencial, se podra cambiar o eximir temporalmente a la persona trabajadora presunta-
mente agredida de la prestacién de dicho servicio, o segin el caso, se podra establecer
que dicho servicio sea prestado por mas de una persona trabajadora al mismo tiempo.

En el caso de que la persona denunciada sea trabajadora de una segunda empresa
que preste servicios en la misma, se debera poner en conocimiento de la misma la de-
nunciay solicitar la toma de las medidas correspondientes.

Investigacién de los hechos

Se protegera y garantizara en todo momento la confidencialidad de las personas
implicadas en el proceso.

Las personas y drganos encargados de la recepcidn e investigacion de las denuncias
partiran de la credibilidad de la persona denunciante.

Una vez recibida la denuncia por parte del grupo de trabajo previamente constituido,
se acordara la seleccién de una profesional o consultoria externa especialista en acoso
sexual y acoso por razén de sexo o por razén de identidad de género y orientacion sexual
segun el caso, para su contratacion por parte de la empresa para la investigacién del
caso. La empresa debera contratar en el plazo de 5 dias a la profesional o consultoria se-
leccionada.

La profesional o consultoria externa debera investigar los hechos y elaborar un in-
forme en un plazo maximo de 10 dias. En dicho informe se expondran las caracteristicas
del caso (tipo de acoso, gravedad, etc.), sus conclusiones, asi como las recomendaciones
y propuestas para su prevencién y atencién (medidas de proteccion, cautelares, de re-
paracion, etc.).

Una vez realizado el informe, éste sera remitido tanto al grupo de trabajo que recibe
las denuncias y realiza el seguimiento como a la direccién de la empresa.

Paralelamente, y a peticién de cualquier persona del equipo de trabajo, se procedera
a denunciar el incidente en la inspeccion de trabajo.
Resolucién y medidas a adoptar

En base al informe del grupo de trabajo o de la consultoria experta contratada, la
direccion de la empresa establecera medidas de proteccion, cautela, disciplina u otras
que considere necesarias y pertinentes

En ningun caso las medidas adoptadas podran afectar negativamente a la persona
agredida. Por el contrario, en la aplicacién de las medidas habra que priorizar y garantizar
la proteccidn y el bienestar de la persona afectada.
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La direccion de la empresa debera establecer medidas de sensibilizaciéon y preven-
cién para evitar que la situacion se repita.

Cada vez que se active el protocolo, la empresa debera llevar a cabo una evaluacién
de riesgos psicosociales desde la perspectiva de género, con el fin de detectar y prevenir
posibles situaciones actuales y preexistentes.

La empresa pondra a disposicion de la persona afectada los medios necesarios para
su reparacion fisica y/o psicoldgica.

Asimismo, se aplicaran a las personas afectadas las medidas y derechos laborales
y de seguridad social recogidas en el articulo 38 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Si el presunto agresor es cliente y/o usuario y no se trata de un servicio esencial, la
persona podra ser suspendida en la prestacion de los servicios o se le podra prohibir su
utilizacion.

En el caso de que el presunto agresor sea cliente y/o usuario y si se trate de un ser-
vicio esencial, se podra cambiar o eximir a la persona trabajadora agredida de la presta-
cién de dicho servicio, o segun el caso, se establecera que dicho servicio sea prestado
por mas de una persona trabajadora al mismo tiempo.

Régimen disciplinario

El acoso sexual, el acoso por razén de sexo, el acoso por identidad y/o expresion de
géneroy el acoso por orientacion sexual tendran la consideracion de infracciones graves
0 muy graves.

Marco legal

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, establece que:

« Elacoso sexual y el acoso por razén de sexo son actos o conductas discrimina-
torias (articulo 7.3).

» Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables
para eliminar los obstaculos que impidan o dificulten la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres, y el diagndstico negociado previo incluira, al menos, la preven-
cién del acoso sexual y por razén de sexo (46.2 LOI).

* Que las empresas estan obligadas a promover las condiciones de trabajo para
evitar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y a establecer procedimientos
especificos para su prevencion, asi como a canalizar las denuncias o reclamacio-
nes que puedan formular quienes hayan sido objeto de dichos procedimientos.

« Coneste fin, podran establecerse medidas que deberan negociarse con la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras, como la elaboracién y difusion de
codigos de buenas practicas, la realizacidon de campafias informativas o acciones
formativas (LOI 48.1).
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El articulo 10.3 de la disposicién final de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiem-
bre, de Garantia de la Libertad Sexual, ha modificado recientemente el articulo 48, reco-
giendo medidas especificas para prevenir delitos y otras conductas contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo. Asi, obliga a las empresas a promover las con-
diciones de trabajo para evitar estos delitos y conductas, haciendo especial hincapié en
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital,
y aincorporar la perspectiva de género en la organizacién de los espacios de sus centros
de trabajo para que sean seguros y accesibles a todos los trabajadores, lo que debera
exigirseles en la contratacién publica, convenios y subvenciones.

Ademas, el acoso sexual y el acoso por razdén de sexo son riesgos psicosociales en
el trabajo que pueden afectar a la seguridad y salud de quienes los sufren. En este sen-
tido, las empresas deben adoptar las medidas necesarias para proteger la seguridad y
salud de los trabajadores del trabajo (articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencidn de Riesgos Laborales).

Por ultimo, la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, establece en
su articulo 15 la nueva obligacién de incluir en las empresas un instrumento de planifi-
cacioén para prevenir y eliminar la discriminacién contra las personas LGTBI, con el obje-
tivo de promover la igualdad de estas personas:

En el plazo de 12 meses desde la entrada en vigor de la ley (2 de marzo de 2023), las
empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar con un conjunto
planificado de medidas y recursos para lograr la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI, incluido un protocolo de actuacién para la atencién al acoso o la violencia contra
las personas LGTBI.

6. ANEXOS

Anexo I: Solicitud de negociacién de los planes de igualdad por centro de trabajo
o territorio

A la atencién de

Solicitamos a la empresa la constituciéon de comisiones negociadoras del plan de
igualdad de cada ambito provincial/centro de trabajo para negociar tanto los diagndsti-
cos como las medidas y acciones posteriores, adaptandose a las provincias/centros de
trabajo en los que la empresa presta sus servicios. Y es que, cada una de ellas responde
a realidades diferentes en cuanto a acuerdos y convenios colectivos y, en definitiva, en
cuanto a condiciones laborales.

Por todo ello, y para la realizaciéon de negociaciones que supongan mejoras en la
igualdad real y no sélo formal en la empresa, solicitamos la constitucién de comisiones
negociadoras en cada provincia/centro de trabajo.
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Atentamente,

Firmado: (DELEGADO SINDICAL/RESPONSABLE SECCION SINDICAL)

En ,a de de 2024

Anexo lI: Solicitud de informacidn para realizar el diagndstico

Ala atencion de la empresa

Como saben, la obligacién de elaborar planes de igualdad en empresas de cincuenta
0 mas trabajadores/as es establecida en el art. 45.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El interés de esta parte es que la elaboracién y negociacién del Plan de Igualdad al
que se hace referencia en el parrafo anterior responda de manera real y efectiva a todas
las desigualdades de género que se den o pudieran darse en la empresa.

Es por ello que se insta a la empresa a constituir con caracter inmediato la comision
negociadora para la elaboracidon del plan de igualdad de la empresa, en base a lo dispuesto
en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y de-
pdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Ademas de ello se insta a la empresa a que, en el plazo maximo de un mes desde la
recepcion del presente escrito entregue a esta parte, legitimada para la negociacién del
plan, la informacién necesaria para la negociacion y elaboracién del diagnéstico al que
hace referencia el art. 46.2. Ley Orgdanica 3/2007, incluyendo toda la informacién y datos,
desagregados por sexo, recogidos en el Anexo del Real Decreto 901/2020%

* Se aporta copia de la informacién necesaria establecida legalmente para realizar
el diagndstico.

Atentamente,

Firmado: (DELEGADA O DELEGADO SINDICAL/RESPONSABLE
DE LA SECCION SINDICAL)

En ,a de de 2024
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1. Condiciones generales

a) Elnformacion relativa, al menos, al sector de actividad, dimensién de la empresa,

historia, estructura organizativa y dispersién geografica de la misma, en su caso.

b) Elnformacién interna con datos desagregados por sexo en relacién, entre otras,

c)

a las siguientes cuestiones:

— Distribucién de la plantilla por edad, vinculacién, tipo de relacién laboral, tipo
de contratacién y jornada, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel de forma-
cién, asi como su evolucion en la promocion en los ultimos afios.

— Distribucién por sexo de la representacion de las trabajadoras y trabajadores
en relacién a la plantilla.

Informacion interna y externa sobre la publicidad, imagen, comunicacién cor-
porativa y uso del lenguaje no sexista, informacion dirigida a la clientela, com-
promiso con la igualdad de empresas proveedoras, suministradoras, o clientes,
etc.

2. Proceso de seleccidn, contratacion, formacion y promocidn profesional

a)

b)

f)

Los ingresos y ceses producidos en el ultimo afio con indicacién de la causa, es-
pecificando la edad, vinculacion, tipo de relacion laboral, tipo de contratacién y
jornada nivel jerarquico, grupos profesionales o puestos de trabajo y circunstan-
cias personales y familiares conforme a lo dispuesto en el articulo 88 del Real
Decreto 439/2007, de 30 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento del Im-
puesto sobre la Renta de las Personas Fisicas y se modifica el Reglamento de
Planes y Fondos de Pensiones, aprobado por Real Decreto 304/2004, de 20 de
febrero.

Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos
de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcién de perfiles profe-
sionales y puestos de trabajo, asi como para la seleccién de personal, promocion
profesional, gestion y la retencién del talento.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud
para participar en procesos de seleccién, formacién y promocion.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccidn, gestiony re-
tencién del talento y, en su caso, sobre su formacién en materia de igualdad y
sesgos inconscientes de género.

Datos desagregados relativos al nimero de personas que han recibido formacién
por areas y/ o departamentos en los ultimos afios, diferenciando también en
funcién del tipo de contenido de las acciones formativas, horario de imparticién,
permisos otorgados para la concurrencia a examenes y medidas adoptadas para
la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de
formacion profesional.
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g) Datos desagregados relativos a las promociones de los ultimos afios, especifi-
cando nivel jerarquico, grupo profesional, puestos de trabajo, responsabilidades
familiares y nivel de formacién de origeny de los puestos a los que se ha promo-
cionado, las caracteristicas de los puestos de trabajo objeto de promocién, indi-
cando si las mismas estan vinculadas a movilidad geogréfica, dedicacién
exclusiva, disponibilidad para viajar u otros, e informacién sobre su difusién y
publicidad.

3. Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

a) Sistemasy criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de
los sistemas y/o criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos pro-
fesionales, y/o categorias, analizando la posible existencia de sesgos de género
y de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres, conforme a lo
dispuesto en el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores.

b) Todos los datos desagregados por sexo coincidentes con la realidad, relativos
tanto al salario base, como complementos, asi como a todos y cada uno de los
restantes conceptos salariales y extrasalariales, diferenciando las percepciones
salariales de las extrasalariales, asi como su naturaleza y origen, cruzados a su
vez por grupos, categorias profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de con-
trato y duracién, asi como cualquier otro indicador que se considere oportuno
para el analisis retributivo.

Los conceptos salariales a los que se refiere el presente apartado incluyen todas y
cada una de las percepciones retributivas, sin exclusion alguna, incluidas las retribucio-
nes en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.

4. Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo de todo el personal, incluido los trabajadores y trabaja-
doras puestos a disposicién en la empresa usuaria, teniendo en cuenta los aspectos ge-
nerales que afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional y geogréfica, la
estabilidad laboral de mujeres y hombres, y en concreto:

a) Jornada de trabajo.

b) Horarioy distribucién del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias
y complementarias.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos.

e) Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.
f) Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.
g) Intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexioén.

h) Sistema de clasificacién profesional y promocién en el trabajo, detallando el
puesto de origen y destino.
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i) Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

j) Permisos y excedencias del ultimo afio y motivos, por edad, tipo de vinculacién
con la empresa, antigliedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesiona-
les, puestos de trabajo y nivel de formacién.

k) Implementacidn, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del proto-
colo de lucha contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado en la em-
presa.

I) Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacién con la
empresa, tipo de relacién laboral, tipo de contratacién y jornada, antigliedad, de-
partamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de
formacion.

m) Régimen de movilidad funcional y geografica, segun lo previsto en los articulos
39y 40 del Estatuto de los Trabajadores.

n) Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, tal como vienen
definidas en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, que hayan podido
producirse en los ultimos tres afios.

o) ldentificacién del niumero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras
cedidas por otra empresa.

p) Las inaplicaciones de convenio realizadas conforme a lo previsto en el articulo
82.3 del Estatuto de los Trabajadores

Implantacion y revision de sistemas de organizacion y control del trabajo, estudios
de tiempos, y valoracién de puestos de trabajo y su posible impacto con perspectiva de
género.

5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

a) Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacién personal, fa-
miliar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

b) Criterios y canales de informacién y comunicacién utilizados para informar a
trabajadores y trabajadoras sobre los derechos de conciliacién de la vida perso-
nal, familiar y laboral.

c) Permisos y excedencias del Ultimo afio y motivos, desagregados por edad, sexo,
tipo de vinculacién con la empresa, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico,
grupos profesionales, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de
formacion.

d) Analisis del modo en que las prerrogativas empresariales afectan particular-
mente a las personas con responsabilidades de cuidado (por ejemplo, cambios
de funciones, distribucién irregular de la jornada, cambios de centro sin cambio
de residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, tras-
lados, desplazamientos...).
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6. Infrarrepresentacién femenina

a) La participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, gru-
pos y subgrupos profesionales y su evolucion en los cuatro afios anteriores a la
elaboracioén del diagndstico.

b) La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel forma-
tivo y experiencia de las trabajadoras y trabajadores.

c) Ensucaso, la presencia de mujeres y hombres en la representacién legal de las
trabajadoras y trabajadores y en el érgano de seguimiento de los planes de igual-
dad.

7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Descripcion de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacién, prevencién, de-
teccion y actuacién contra del acoso sexual y al acoso por razén de sexo, asi como de la
accesibilidad de los mismos, si es que los hubiere.

Anexo llI: Herramienta para profundizar en el diagnéstico

A. CARACTERIZACION

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

[ Empresa privada

A.3. Categorias profesionales:

Numero de

Porcentaje
empleados

Categorias
profesionales

M H M H

A.4. Nimero de personas empleadas, especificando:
[ Mujeres

[J Hombres
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A.5. Caracteristicas de las personas trabajadoras, segtn el sexo:
A.5.1. Estudios:

Numero de
Nivel de estudios empleados

M H M H

Porcentaje

Sin estudios

Estudios primarios
(Educacién Primaria)
Estudios profesionales
(Formacion Profesional...)
Estudios secundarios

(ESO, Bachiller...)

Estudios medios y superiores
(diplomaturas...)

Estudios superiores

(grado, licenciatura...)
Estudios terciarios (posgrados,
masteres, doctorados...)

A.5.2. Edad:
[ Mujeres

[J Hombres

A.5.3. Representacion sindical:

N.° Representacion
Sindicato representantes %

M H M H
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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, {los sueldos mas altos los reciben sobre todolas  mu-
jeres?

OsSi ONo

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

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

Osi [No

B.4. Antigliedad:

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

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

[J 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? [1Si [ No
[ Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.

[ Trabajo fatigoso M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [1Si [ No
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[ Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.

[ Trabajo de noche M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [1Si [ No
[ Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.

[ Trabajo a turnos M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [1Si [ No
[ Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.

[ Disponibilidad M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [1Si [ No
[ Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.

[ Domingos y festivos M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? []Si [ No
[ Es un plus recogido en el convenio, pero hay problemas para aplicarlo.

O Peligrosidad M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [1Si [ 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? [1Si [J No

[ Es un 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 discriminacién derivada de la antigliedad (por ejemplo, que las personas contratadas
a partir de 1999 trabajen 50 horas mas).

si M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [1Si [ No

[ No
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B.7. éHay brecha salarial?
O si
[ Con personas trabajadoras de un sector externo (especificar cantidad):

[ El valor 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:
[ Mujeres
[0 Hombres

D.2. Contratos fijos:
[ Mujeres
[ Hombres

E. JORNADA

E.1. Horas extra (se puede dar mas de una respuesta):

[ Se hacen (especificar): M H (num. personas)

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [1Si [ No
[ Y no se pagan

[ 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, élas mujeres trabajan mas a turnos?
Osi ONo

E.3. Jornada parcial:
Especificar nimero de personas trabajadoras:
 Jornada parcial a peticidn de las personas empleadas, nimero de personas:
M H

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

32



Guia para negociar planes de igualdad eficaces

* A peticién de la empresa, nimero: M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [Si [ No
* Numero de personas trabajadoras fijas con contrato interrumpido:
M H

Si no se ha conseguido el dato, émas mujeres? [1Si [ No

E.4. Excedencias:

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

[ Mujeres
] Hombres

F. SALUD LABORAL

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

[ Ginecologia

[ Salud sexual y reproductiva

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

dsi
[ No

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

Si no esta dividido entre mujeres y hombres, el nivel general:
F.4. (Se ha hecho la evaluacién de riesgos psicosociales?:

O si

[ No
G. DIVERSIDAD FUNCIONAL

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

G.1.1. Personas trabajadoras con diversidad intelectual:

Mujeres Hombres

G.1.2. Personas trabajadoras con diversidad fisica:

Mujeres Hombres

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

1 No
si

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

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

[ 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
Osi
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, ¢hay alguna mejora con la edad?
(si va mas alla de los 12 afios):
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O si
[ No

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

O si
[ No

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 Ilo 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. ¢El permiso de paternidad esta igualado con el de maternidad?:
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):
Osi
[ No
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H.9. éHay opcibn de trabajar desde casa?:
si
[ No

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

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

[ Para mujeres victima de violencia sexista.

H.12. éLa 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?:
si
[ No
H.14. (Hay ayudas en otros ambitos? (oftalmologia, dentista...):
Oasi
[ No
I. PROMOCION. OPCIONES DE DESARROLLO PROFESIONAL

1.1. Nimero de personas trabajadoras que han recibido un ascenso
en los ultimos cinco afos:

[ Mujeres

] Hombres

36



Guia para negociar planes de igualdad eficaces

1.2. éLas mujeres tienen problemas para ascender?:
O si
[ No
J. FORMACION
J.1. éLa formacidn esta incluida en las horas de trabajo?:
O si
[ No
J.2. éLas opciones y los criterios para recibir formacién 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
1 No
K.2. ¢El acoso sexual esta castigado en el reglamento disciplinario de la empresa?:
Oasi
[ No

K.2.1. éCual 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?:

[ Si. ¢Cuéantas veces?
[ No

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

O si
[ No
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Anexo IV: Herramienta para profundizar el diagndstico en la administracién publica

Z¢Hay alguin rango de edad o grupo de titulacién donde las mujeres sean menos
del 33%?

[ Si. Especificar:

[ No
{El nimero de mujeres en puestos de mando es notablemente menor que el
numero de mujeres de la entidad?

[ Si. Especificar:

[ No

éLa posicidn relativa de las mujeres en las bolsas de trabajo es peor?

[ Si. Especificar:

[ No
éHay muchas mujeres en los puestos de trabajo de fuera de la relacién de
puestos de trabajo?

[ Si. Especificar:

[ No
¢Las mujeres piden mas jornadas parciales que los hombres en las bolsas de
trabajo?

[ Si. Especificar:

O No
¢En las bolsas de trabajo, las mujeres rechazan opciones de contratacién por
elegir menos territorios?

O 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:
[0 Nota del examen
O Experiencia
[0 Formacion
[ Euskera
[ No
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« ¢(El ratio de éxito de las mujeres es menor que la de los hombres en los con-
cursos de traslado?

[ Si. ¢En qué factores? Especificar:
O Experiencia
[0 Formacién
[ Euskera

[ No

« ¢(El ratio de éxito de las mujeres es menor que el de los hombres en los con-
cursos para puestos de mando?

[ Si. ¢En qué factores? Especificar:
O Experiencia
[ Formacién

[0 Valoracion del proyecto

[ No

« ¢(La participacion relativa de los hombres en la formacién es mayor que el de
las mujeres?

si
[ No

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

O si
[ No

« ¢(La participacion relativa de los hombres en los cursos de euskera es mayor
que el de las mujeres?

O si
[ No

+ ¢En los exdmenes para conseguir el titulo de euskera, el nivel de éxito de los
hombres es mayor que el de las mujeres?

O si
[ No
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Anexo V: Plataforma tipo de los planes de igualdad

Introduccion

Los contenidos minimos a recoger para que un plan de igualdad sea efectivo para
ELA son los siguientes:

a) Establecer procesos de seleccién y promocién no sexistas, incluyendo acciones
positivas a favor de las mujeres en ambitos claramente masculinizados.

b) Medidas para reducir la parcialidad.
c) Medidas para reducir la brecha salarial.
d) Medidas para facilitar la conciliacidn entre vida personal, familiar y cuidados.

e) Establecer un protocolo eficaz contra el acoso sexual, por razén de sexo, por
orientacion sexual y por identidad o expresion e género que sea acordado con
la representacién de la plantilla.

En base a estas lineas rojas, el modelo de plataforma de ELA para los planes de
igualdad seria el siguiente:

a) Establecer procesos de seleccidon y promocidn no sexistas, incluyendo acciones
positivas a favor de las mujeres en ambitos claramente masculinizados:

Accidn positiva a favor de las mujeres en los procesos selectivos

En los procesos de seleccion en la empresa, si el nivel de masculinizacion del puesto
vacante es superior al 60%, se aplicara el siguiente principio, hasta que el nivel de mas-
culinizacion del mismo descienda hasta el 60%.

En caso de empate entre candidaturas en cuanto a las condiciones de idoneidad
exigidas para el puesto, las mujeres tendran preferencia en la contratacién.

Accidn positiva a favor de las mujeres en la promocion

En los procesos de promocidn interna y externa que se den en la empresa, cuando
el nivel de masculinizacién del puesto vacante sea superior al 60%, se aplicara el si-
guiente principio, hasta que el nivel de masculinizacién del mismo descienda hasta el
60%.

En caso de empate entre las candidaturas en cuanto a las condiciones de idoneidad
exigidas para el puesto, las mujeres tendran preferencia en la promocion.

Ofertas de empleo no sexistas

Se garantizara que el lenguaje, las imagenes y el contenido en general de las ofertas
de empleo sea no sexista. Del mismo modo, se impulsara la visibilidad de las mujeres en
las ofertas para los puestos de trabajo masculinizados.

Despenalizacién de las responsabilidades de cuidado en los procesos selectivos
y de promocion

En cuanto a los procesos de seleccidon y promocidn, el tiempo transcurrido fuera
del empleo por permisos, reducciones y excedencias por cuidado se computara como
hora efectiva de trabajo.
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b) Medidas para reducir la parcialidad:

Mejoras en contratos a tiempo parcial y régimen de horas complementarias

El tiempo minimo de contratacién a tiempo parcial (para aquellas personas traba-
jadoras que presten sus servicios regularmente) sera de __20__ horas de promedio se-
manales o de promedio en cémputo anual.

El trabajador/a podra acordar una jornada inferior con el empresario si el motivo es
la conciliaciéon de la vida laboral y personal o por motivos formativos.

Se exceptuan de lo anterior: 1) el contrato de relevo; 2) los contratos para sustitu-
cién de personas trabajadoras con reserva del puesto de trabajo y 3) aquellos contratos
a tiempo parcial que respondan a una necesidad puntual de caracter imprevisible de du-
racion inferior a una semana.

Respecto del régimen de horas complementarias se establece que:

» Las horas complementarias que se recogen en pacto especifico no podran su-
perar el _45_% de las horas ordinarias contratadas.

» Las horas complementarias voluntarias no podran exceder el __20__% de las
horas ordinarias contratadas.

» Las personas trabajadoras contratadas a tiempo parcial tendran derecho a con-
solidar individualmente el __30%__ de las horas complementarias efectivamente
realizadas cada dos afios, a partir de la firma del presente convenio colectivo.

A estos efectos, no se tendran en cuenta las horas complementarias utilizadas en
la sustitucion temporal de otros compafieros de trabajo por motivos tales como vaca-
ciones, licencias, Incapacidad temporal y cualesquiera otras situaciones en las que se
utilicen para sustituir temporalmente respecto a quienes existe obligacién de reserva
para la empresa.

La comisidn Paritaria realizara un seguimiento de las novedades introducidas en el
convenio colectivo con respecto al Contrato a tiempo parcial para analizar su funciona-
miento en las empresas.

Antigliedad de contratos a tiempo parcial

Las personas trabajadoras contratadas a tiempo parcial no veran reducido su com-
plemento de antigliedad, debiendo percibir el 100% de la antigliedad establecida para
aquellas personas trabajadoras contratadas a jornada completa.

Vacantes y ampliaciones de jornada para personas trabajadoras a tiempo parcial

Con el objeto de fomentar la estabilidad en el empleo, las empresas deberan infor-
mar tanto a los/as representantes de las personas trabajadoras como a aquellas perso-
nas trabajadoras con contratos a tiempo parcial o de duracién determinada sobre toda
vacante u opcién de ampliacién de jornada que se produzca y sea compatible con su for-
macién, debiendo tener aquellas personas trabajadoras ya contratadas preferencia -en
funcion de su antigtiedad- para acceder a dichas ampliaciones y vacantes, completando

su jornada o adquiriendo la fijeza en el empleo.
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Criterios para confeccionar un listado de personas aspirantes en funcion
de la antigliedad en el centro de trabajo

La empresa/ las empresas deberan mantener un listado actualizado de vacantes
del que se extraeran -por riguroso orden de antigliedad en cada centro de trabajo- las
personas trabajadoras beneficiarias de los contratos de sustitucion que vayan a forma-
lizar.

Indemnizacién en caso de reduccién de jornada

La empresa debera compensar con una indemnizacion de dias de salario a
la persona trabajadora a la que reduzca la jornada al margen de su voluntad.

Reduccidén de jornada anual por contratacion a tiempo parcial

La jornada de trabajo de referencia para aquellas personas trabajadoras cuya jor-
nada sea inferior al 50% sera de 1.300 horas anuales.

El precio de cada hora complementaria de las personas trabajadoras que estén con-
tratadas a jornada parcial sera del doble del precio de una hora ordinaria de trabajo.

c) Medidas para reducir la brecha salarial:

Eliminacién de la brecha

Las partes firmantes reconocen la existencia de una brecha de género en la em-
presa / en el sector, y para superarla, adquieren el compromiso de incrementar progre-
sivamente el salario de aquellos puestos de trabajo en los que predominen las mujeres
hasta alcanzar la equiparacion con los puestos de trabajo equiparables. La referida equi-

paracién se llevara a cabo del modo siguiente:

Puesto de trabajo y Incrementos anuales
: Plazo para
Grupo profesional con - pactados para
. la efectiva
el que se va a producir ) ) alcanzar
. o equiparacion . .,
la equiparacién la equiparacién

Puesto de trabajo
y Grupo profesional
a equiparar

Complementos para puestos de trabajo feminizados

Para compensar los mayores complementos salariales de los hombres en la em-
presay con el objetivo de eliminar la brecha salarial existente entre hombres y mujeres,
se analizaran los puestos feminizados para definir y establecer los complementos sala-
riales asociados y adecuados.

Plus de reduccién de jornada

Toda persona trabajadora con un contrato de trabajo de jornada reducida e inferior
a 1.300 horas de jornada anual percibira un plus de 150 euros mensuales para compen-
sar la penosidad que supone la reduccidn salarial correspondiente a la reduccién de su
jornada, proteger la conciliacién de la vida personal y familiar y preservar el derecho a
un sueldo digno.
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Registro retributivo

La empresa entregara a la representacién legal de la plantilla, al menos una vez al
afio, una copia del registro retributivo de la empresa.

d) Medidas para facilitar la conciliacion entre vida personal, familiar y cuidados:

Flexibilidad horaria
Jornada continua:

Las personas trabajadoras que lo deseen tendran derecho a desarrollar su jornada
de trabajo de manera continua (y no partida), pudiendo elegir el horario de prestacién
del trabajo.

Flexibilidad:

Las personas trabajadoras tendran derecho a una flexibilidad horaria de una hora
que podra utilizarse al inicio o al final de la jornada de trabajo.

Flexibilidad horaria a eleccion de las personas trabajadoras:

Las personas trabajadoras podran decidir su horario con libertad. Si por razones
organizativas ello no fuera posible, se establecen los criterios siguientes*, siendo en todo
caso el objeto de esta regulacion la maxima flexibilidad de las personas trabajadoras en
el establecimiento de su horario de trabajo (...).

[*La jornada diaria establecida debera ajustarse a los criterios siguientes: las horas
comprendidas entre las y las seran de trabajo obligado, mientras que la
eleccion del horario correspondiente a las horas restantes hasta alcanzar la jornada dia-
ria establecida correspondera a las personas trabajadoras, debiendo ser comunicado a
la empresa].

Reducciones de jornada y excedencias para el cuidado de personas dependientes sin
limites de edad

Las personas trabajadoras tendran derecho a disfrutar de reducciones de jornada
y excedencias para el cuidado de para atender al cuidado de un familiar dependiente de
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, con independencia de su edad.

Reduccidn de jornada “universal”

Las personas trabajadoras afectadas por este Convenio tendran derecho a una re-
duccion de su jornada de trabajo de hasta el 50%, por un periodo minimo de treinta dias,
con la correspondiente reduccidén proporcional de sus retribuciones, siempre que la so-
licitud correspondiente no sea incardinable en alguno de los supuestos de reducciéon de
jornada o licencias no retribuidas establecidos en el presente Convenio Colectivo.

Proteccidn de la carrera profesional de quienes se acogen a medidas de conciliacién

Las horas correspondientes a permisos, reducciones de jornada y excedencias
seran consideradas horas de trabajo efectivo de cara a la valoracion de la antigiedad o
experiencia de los procesos selectivos o de promocién profesional.
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Alargar la reduccién de jornada por guarda legal

La persona trabajadora tendra derecho a la reduccidén de jornada por guarda legal
en los términos establecidos legalmente (art. 37 ET) hasta que el menor cumpla 14 afios.

Nuevos modelos de familia (uniones de convivencia)

Los permisos, licencias y medidas de conciliacion seran reconocidos respecto de
toda persona conviviente, sea conyuge, pareja de hecho debidamente inscrita o se trate
de una convivencia al margen de tales vinculos. En estos Ultimos casos sera necesariala
acreditacion de un afio de convivencia minima.

Familias mono parentales/marentales

a) En cualquiera de los supuestos de disfrute de permisos, licencias o medidas de
conciliacién, tendran preferencia en la eleccién aquellas personas trabajadoras
pertenecientes a familias mono marentales o mono parentales.

b) En el caso de hijos o hijas de familias mono parentales o marentales, el permiso,
licencia o medida de conciliacién aplicable se extendera hasta que tenga 16 afios.

c) Encaso de familias monoparentales o monomarentales, el permiso de lactancia
podra acumularse de manera que el padre o madre pueda disfrutar de un per-
miso equivalente a la suma de los permisos de lactancia que hubieran corres-
pondido en caso de haberse tratado de una familia biparental.

Flexibilidad horaria para el cuidado

Las personas trabajadoras tendran derecho a compatibilizar el horario de trabajo
con el inicio escalonado de las actividades lectivas y calendario escolar de los hijos e
hijas en los centros de Educacién Primaria y escuelas infantiles, asi como con los horarios
de guarderias infantiles, previa solicitud justificada. Igual derecho existira respecto al ho-
rario de los centros para personas mayores a los que acudan los padres/madres o sue-
gros/as de las personas trabajadoras, o los centros para personas con discapacidad y/o
dependencia a los que asistan parientes directos que las personas trabajadoras tengan
a su cuidado.

Acoso sexual o por razén de sexo, acoso por orientacién sexual y acoso por identidad
y/0 expresion de género

Las personas trabajadoras afectadas por acoso sexual, acoso por razén de sexo,
acoso por orientacién sexual y acoso por razén de identidad y/o expresion de género
tendran derecho a un permiso retribuido desde la activacién del protocolo de acoso
hasta la resolucién del procedimiento correspondiente.

Aborto
Las personas trabajadoras que sufran un aborto tendran derecho a un permiso re-
tribuido de dias/semanas para su recuperacién fisica y mental.

Permiso menstrual

Las trabajadoras podran acogerse a este permiso por indisposicion a causa del pe-
riodo. Dicho permiso consistira en el derecho a disponer de ocho horas al mes que po-
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dran cogerse en fracciones minimas de una hora y que se deberan recuperarse en un
plazo maximo de tres meses.

Mejora del permiso por cuidado de familiares en situacién de dependencia

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de
doce afios o una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida
tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo diaria, sin la disminucién pro-
porcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién
de aquella.

Ampliacién de los permisos por maternidad y paternidad

Los permisos de maternidad/paternidad tendran una duracién de semanas,
delas cuales deberan disfrutarse de manera ininterrumpida en las semanas inme-
diatamente posteriores al parto, adopcién, guarda con fines de adopcidn y acogimiento.

Prorroga del permiso por lactancia

El derecho a la ausencia del trabajo para el cuidado del lactante regulado en el art.
374 ET podra disfrutarse hasta que este cumpla doce meses, sin reduccion del salario.

Se reconoce el derecho a la acumulacion en jornadas completas de la hora de au-
sencia diaria al trabajo para el cuidado del lactante.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este
derecho con la misma duraciéon y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta
que el lactante cumpla quince meses, con reduccién proporcional del salario a partir del
cumplimiento de los nueve meses.

Reserva del puesto de trabajo en situacién de excedencia voluntaria

Las personas trabajadoras que soliciten una excedencia voluntaria conservaran el
derecho a la reserva de su puesto de trabajo.

Autorizacién para realizar gestiones de adopcién y acogimiento

Las personas trabajadoras tendran derecho a los permisos que resulten necesarios
para llevar a cabo gestiones relacionadas con la adopcidn, guarda con fin de adopcién o
acogimiento.

Permiso para acudir a consultas médicas

Las personas trabajadoras dispondran de un permiso de hasta 20 horas anuales
para acudir a consultas médicas o para acompafar a las mismas a parientes —hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad— o convivientes que lo necesiten.

Permiso por fallecimiento

La personas trabajadoras dispondran de un permiso de 18 dias por fallecimiento
de parientes —hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad— o convivientes.
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Permiso por enfermedad grave

La personas trabajadoras dispondran de los dias de permiso necesarios para aten-
der a parientes —hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad- o convivientes
que necesiten de cuidado por enfermedad grave.

En cuanto a permisos que recoge la ley para el uso de excedencias o reducciones de
jornada para el cuidados directo de menores, personas discapacitadas o familiares
que no puedan valerse por si mismos

Las personas trabajadoras tendran derecho a una reduccién de jornada en los su-
puestos y términos del art. 37.6 ET. Tal reduccién podra efectuarse y disfrutarse tomando
como periodo de referencia para la reduccién la jornada diaria, semanal, mensual o anual.

En cuanto a permisos que recoge la ley para el uso de excedencias o reducciones de
jornada para el cuidados de nifios/as

Las personas trabajadoras tendran derecho a una reduccion de jornada en los su-
puestos y términos del art. 37.6 ET. Tal reduccién podra efectuarse y disfrutarse tomando
como periodo de referencia para la reduccién la jornada diaria, semanal, mensual o anual.

Permiso sin sueldo en circunstancias imprevisibles

Las personas trabajadoras tendran derecho a disfrutar de permisos sin sueldo por
causas imprevisibles relacionadas con el cuidado de menores o personas dependientes,
no siendo en tales casos exigible el preaviso necesario en caso de permisos por causas
previsibles.

Disfrute de permisos y licencias en dias laborales

Todas las licencias y permisos reconocidos a las personas trabajadoras se consu-
miran en dias laborales efectivos y no en dias naturales.

Disponer de servicio de guarderia

La empresa pondra un servicio de guarderia infantil a disposicion de las personas
empleadas que lo necesiten. En caso contrario, proporcionara a estas personas la ayuda
econémica necesaria para hacer frente al gasto que tal servicio suponga a la persona
trabajadora que lo precise.

Permiso para personas migrantes para regularizar su situacion

Se reconoce un permiso retribuido para personas inmigrantes por el tiempo nece-
sario para realizar gestiones directamente relacionadas con su situacion legal de resi-
denciay trabajo.

Permiso para acudir a reuniones con profesorado

Las personas trabajadoras dispondran de los permisos necesarios para acudir a
reuniones con los/as profesores/as de aquellos menores que estén a su cargo.
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Permiso para tramites administrativos relacionados con la transicion de género

Se reconoce el derecho a un permiso retribuido al 100% para tramites administra-
tivos relacionados la transicién de género por el tiempo necesario para ello.

Vinculograma

Alos efectos del disfrute de los permisos y licencias legales o convencionales a que
se tenga derecho, aquellas ______ personas que se designen por las personas trabajado-
ras como integrantes de su nucleo personal cercano tendran la misma consideracién
que los parientes hasta segundo grado a los que se refiere la ley.

Para que los permisos y licencias puedan disfrutarse respecto de estas personas,
se debera haber comunicado con caracter previo a la empresa la identidad de las
personas que integran el nucleo personal al que se refiere el parrafo anterior.

Las personas integrantes de ese nucleo personal no podran ser en ninglin caso mas
de , Si bien podran cambiarse unas personas por otras siempre que esos cambios
se comuniquen previamente a la empresa.

e) Prevencidn e intervencién en cuanto a acoso sexual y por razén de sexo, por orientacion
sexual e identidad o expresion de género en la empresa

Evaluacion de riesgos psicosociales desde la perspectiva de género

La empresa deberd realizar una evaluacion de riesgos psicosociales desde la pers-
pectiva de género en el plazo maximode______meses Yy, en caso de perjuicio para la salud
de la plantilla, debera repetirse unavezcada_____ afios, hasta que los resultados de las
dimensiones reflejen un estado de salud adecuado para el comité de seguridad y salud
o el delegado de prevencion. Para ello, debera crear un grupo de trabajo con la partici-
pacion, en todo caso, de los delegados y delegadas de prevencion, cualquiera que sea el
método elegido, que determinara los centros de trabajo a evaluar, las unidades de ana-
lisis, el método de evaluacién a utilizar y las medidas preventivas a implantar.

Permiso por acoso sexual, acoso por razén de sexo, orientacién sexual e identidad o
expresion de género

El personal que sufra acoso sexual, por razén de sexo, por orientaciéon sexual o por
identidad o expresién de género, tendra derecho a un permiso retribuido desde la acti-
vacion del protocolo de acoso hasta la resolucién del procedimiento correspondiente al
mismo.

Deteccidén del acoso en los exdmenes médicos

En los exdmenes de salud se incluiran nuevos indicadores que permitan la identifi-
cacion de situaciones de riesgo de acoso sexual, por razén de sexo, por orientacién se-
xual, o por indentidad o expresién de género. En caso de detectarlas se trasladaran a la
Asesoria Confidencial/comisién de investigacidon/organo correspondiente establecido
en el protocolo.
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Formacion y sensibilizacién de la plantilla en violencia machista y LGTBI fobia

Se garantizara la sensibilizacién de todo el personal contra la violencia machista y
la LGTBI fobia en el ambito laboral, formando a toda la plantilla en estas materias. Esta
formacidn se realizara preferentemente dentro de las horas de trabajo. En todo caso, las
horas utilizadas tendran la consideracion de horas de trabajo efectivo.

Derechos de las personas trans

Las persona trans tendran derecho a ser llamada por el nombre que escojan en el
momento que lo comunique formalmente a la empresa, aun cuando los tramites admi-
nistrativos no se hayan llevado a cabo.

Anexo VI: Reivindicaciones complementarias para la administracién publica

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

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

1. Pedirlareduccién de los puestos de confianzay, por lo menos, implementar un
sistema de cuotas en los puestos de confianza.

2. Criterios para crear OPEs/bolsas de trabajo:

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

» Enlas dreas 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 embarazo y en
el permiso posterior, cuando les correspondia); tenemos que pedir que se es-
tablezca un sistema de compensacion 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 formacion 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.
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 Jurados paritarios.
* Que el temario sea ofrecido por la administracion.

* Que se guarde la nota de OPEs anteriores, siempre que se haya utilizado el
mismo modelo de examen.

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

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

4. Valoracién de los puestos de trabajo:

Pedir una nueva valoracién de los puestos de trabajo; se estudiaran todos los ele-
mentos que se valoren en el proceso, para que no haya discriminaciéon de género. Espe-
cialmente, que se revisen los pluses:

* 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 valo-
racion.

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

* En los 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.

También es aplicable en los concursos de traslado.

Formacién: 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:
» Aumentar notoriamente el nimero de liberaciones.
 Que la administracion organice cursillos en horas de trabajo.

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

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

Incluir todos los puestos de trabajo en la relacién de puestos de trabajo.

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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Anexo VII: Solicitud de registro del plan de igualdad

Alaempresa

Como ya sabéis, la obligacién de elaborar planes de igualdad en las empresas de
cincuenta o mas empleados viene establecida en el articulo 45.2 de la Ley Organica
3/2007,de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en la redaccién
dada por el articulo 1.1 del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo.

Asimismo, el articulo 11 del Real Decreto-ley 901/2020 establece que los planes
para la igualdad deberan inscribirse en el registro publico, cualquiera que sea su origen
o naturaleza, de caracter obligatorio o voluntario, aprobados o no por acuerdo entre las
partes.

Por ello, se solicita a la empresa la inscripcién inmediata del plan de igualdad de la
empresa en el registro, de acuerdo con lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y modifica el Real
Decreto 71372010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Atentamente,

Firma:

,a de de 2024
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Guia para negociar planes de igualdad eficaces

Anexo VIII: Solicitud de la copia del registro retributivo

A LA DIRECCION DE LA EMPRESA

,en su condicién de ,enrepresentacion de las per-
sonas trabajadoras en la empresa (se adjunta acta en la que se recoge la adopcién de la
decisién*®), ante la empresa comparece y, en base a lo establecido tanto en el art. 28.2
del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto re-
fundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores como en los art.s 5y 6 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,

[* Sies delegado/a de personal y sélo hay uno/a, no habria que adjuntar nada mas.
En caso de existir mas de un delegado de personal o tratarse de una empresa con comité
de empresa, habria que adjuntar un acta que acredite que la decision de solicitar la in-
formacién se ha adoptado por mayoria — no vale que la mayoria del comité o delegados
se reunan al margen del resto de miembros y adopten la decision, debera adoptarse en
una reunion a la que sean llamados/as todos/as sus integrantes].

SOLICITA:

Copia, a la mayor brevedad posible, al registro salarial de la empresa. Tal registro
retributivo debe incluir, de manera fiel y actualizada, la informacidn retributiva de toda
la plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos. La referida informacion debe
recogerse, ademas, en la forma establecida en la normativa aplicable.

En_ a_de___ de2024

Firmado:
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