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PRESENTACION

La puesta en marcha de la negociacion de los planes de igualdad tras la aprobacion de la Ley 3/2007
de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres abrié un nuevo campo en la nego-
ciacioén colectiva.

Como elemento nuevo a desarrollar ha generado muchas dudas y preguntas, algunas, por lo novedoso,
de compleja respuesta.

Esta ley, resultado final de las exigencias realizadas por las mujeres que componemos los sindicatos y el
movimiento feminista, traslada en uno de sus capitulos, las pautas generales a seguir cuando un plan
se pone en marcha.

El planteamiento a la hora de realizar esta guia fue muy claro desde un principio y se marcé un objetivo
fundamental: trasladar la importancia que tiene negociar y firmar un buen plan de igualdad, tan rele-
vante y trascendente, como cualquier convenio o acuerdo colectivo.

Somos conscientes en todo momento que nuestros actos, como personas pertenecientes a una organi-
zacion, tienen su trascendencia, consecuencia y relevancia. Por ello, es necesario recordar que nuestra
firmay las siglas de CCOO en un mal plan de igualdad, condiciona mucho las futuras negociaciones ante
las diferentes entidades que utilizan como ejemplo lo ya existente.

Con la intencién de coordinar, en la medida de lo posible, lo que nuestra organizaciéon debe o no debe
asumir, debe o no debe firmar y, sobre todo, lo que es realmente un plan de igualdad, editamos desde
la FSC-CCOO esta guia de consulta y ayuda en nuestra labor sindical.

Con ella ademas pretendemos facilitar el trabajo de aquellas personas que se encuentran ante el dificil
reto de negociar planes de igualdad. Las preguntas y respuestas que aparecen en la misma son las que,
tras las diferentes experiencias vividas, hemos podido resolver.

Maite Garabieta Bidaurrazaga
Secretaria de la Mujer FSC-CCOO
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I. INTRODUCCION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres pretende
promover la adopcién de medidas concretas en favor de la igualdad en las empresas, situdndola en el
marco de la negociacion colectiva.

La promocion de la igualdad se sefiala como principio de la negociacién colectiva, otorgando a la ne-
gociacién la potencialidad de establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (Art. 43). Esta disposicién se concreta en la obligacién
de elaborar y negociar medidas de igualdad en todas las empresas y de negociar planes de igualdad
en las empresas de plantillas de mas de 250 personas trabajadoras y para todas las Administraciones
Publicas.

Durante los ultimos afios, la Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO ha hecho un importante esfuer-
zo editorial para informar a la afiliaciéon tanto sobre estos cambios legislativos en materia de igualdad
laboral, como de su aplicacién y concrecién mediante el disefio, implementacién y evaluacién de los
planes de igualdad. Por tanto, se parte de un trabajo previo que esta guia trata de complementar.

Esta es una guia para todas aquellas personas que ya saben lo que son los planes de igualdad pero
tienen alguna duda sobre: quién debe negociarlos, como se negocian y elaboran, cuando se crea la
comision de igualdad, dénde y cuando se pueden firmar los planes, que le afecta en concreto, como se
realiza su seguimiento, dénde se registran, etc.

Con la elaboracién de la misma se trata de dar respuesta a una necesidad sindical sentida tras la expe-
riencia resultante de un tiempo de trabajo. Durante los dos Ultimos afios, las secretarias de la Mujer de la
FSC han recibido preguntas constantes acerca de como iniciar un plan, qué hacer cuando no se convoca
ala comision de igualdad, quién debe componer las comisiones de igualdad, cémo solicitar un diagnos-
tico o que minimos debe reunir éste para ser vélido, qué medidas introducir y si éste debe negociarse
como tal o cuando se firme el convenio. Ademds, a medida que pasa el tiempo y se empiezan a firmar
planes, surgen preguntas nuevas. Las dudas sobre cémo, quién y cuando se debe realizar el seguimien-
to y la evaluacién no se han hecho esperar.

La guia tiene como objetos:
m Resolver dudas sindicales y técnicas que puedan surgir a lo largo de todo el proceso.



= Informar sobre experiencias que han resultado positivas en algunos casos.
m Ofrecer criterios de actuacion, composicion de comisiones, fechas, etc.
= Mostrar una bateria de medidas posibles a modo de ejemplos.

m Orientary ofrecer algunos documentos que sirvan para facilitar el trabajo de las y los sindicalistas
en la negociacion de planes de igualdad de las empresas y Administraciones Publicas.

Dada la composiciéon actual de la FSC, en este documento se ha tratado la problematica que puede
surgir tanto en las empresas privadas y publicas como en las Administraciones Publicas. Cuando surja
alguna cuestion especifica sobre las Administraciones Publicas se indicara su especificidad.

La guia esta estructurada siguiendo el propio proceso de elaboracion de los planes, a fin de facilitar
tanto su utilizacién, como su comprensién.

Debe advertirse, sin embargo, que los planes son una herramienta nueva con la que todas las partes
(administraciones/empresas y sindicatos) debemos irnos familiarizando; por ellos, esta guia, como su
nombre indica, no trata de ser un recetario, sino simplemente eso, una serie de pautas que abran posi-
bilidades y potencien la actuacion. Cada situacion es distinta y ademas de las ideas que aqui'y en otros
sitios se expongan, cada sindicalista conoce mejor que nadie sus marcos de negociacion. En este nuevo
reto no podemos dejar la imaginacion, ni la creatividad al margen.
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1.1.- Sobre los planes de igualdad

1.1.1. ;Qué es un plan de igualdad?
1.1.2. ;Qué debe contener?
! 1.1.3. ;Qué caracteristicas destacan de los planes de igualdad?
1 1.1.4. ;Qué materias debe contemplar?
1.1.5. ;Cémo se debe realizar?
1.1.6. ;Cuales son los minimos legales para que sea un plan de igualdad?

1.2.- Ventajas sindicales

1.3.- Beneficios de hacer un plan de igualdad para las empresas

1.3.1. ;Por qué se debe hacer un plan de igualdad?

1.3.2. ;Qué ventajas en concreto puede tener la empresa desde el punto de vista econé-
mico cuando elabora un plan?

1.3.3. ;Qué sucede cuando no se cumplen los planes de igualdad?

1.3.4. ;En qué consisten las sanciones?

1.4.- Materiales que sirven de orientacion

1.4.1. ;jAdemas de esta guia existen otros materiales bibliograficos que orienten nuestras
actuaciones en materia de igualdad?
1.4.2.Y, en concreto ;sobre planes de igualdad?



1. CUESTIONES GENERALES SOBRE LOS PLANES DE IGUALDAD

1.1. Sobre los planes de igualdad

1.1.1.

1.1.2.

1.1.3.

{Qué es un plan de igualdad?
Es un conjunto ordenado de medidas con las que se trata de:

Alcanzar en las empresas/administraciones la igualdad de trato y de oportunidades entre muje-
res y hombres.

Eliminar la discriminacién por razén de sexo (Art. 46 de la Ley Organica 3/2007).

{Qué debe contener?

El plan debe contener:

Los objetivos concretos a alcanzar.

Las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion (medidas-acciones).
El sistema de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Temporalizacidn del plan (calendario de ejecucién y vigencia).

{Qué caracteristicas destacan de los planes de igualdad?

Los planes de igualdad afectan a todo el colectivo —a toda la plantilla, a la representacion sindi-
caly ala direccién -y, ademas, repercute al colectivo destinatario del producto o servicio.
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LOS PLANES DE IGUALDAD AFECTAN ATODA LA PLANTILLA. NO SON PLANES PARA LAS MUJERES,
SON PLANES PARA LAS TRABAJADORAS Y TRABAJADORES

m Son sistematicos. Con ellos se trata de conseguir una serie de objetivos aplicando medidas
concretas para esa empresa.

= Son adaptables y flexibles, ya que las medidas concretas se diseitan en funcién de las necesida-
des especificas que se observan en el diagnéstico de situacion de cada empresa o administra-
cion.

m Son temporales, las medidas disefiadas dejan de tener vigencia cuando se ha conseguido el
objetivo marcado.

m Deben ser dindmicos e irse adaptando al cumplimiento de los objetivos y a las nuevas circuns-
tancias empresariales.

= Son colectivos porque afectan a un grupo de trabajadores y trabajadoras, sus medidas nunca
pueden ser de caracter individual.

m Deben ser ejecutables, presentando propuestas y medidas concretas. No pueden quedarse en
una mera declaracién de intenciones.

LA DECLARACION DE BUENAS INTENCIONES NO SUPLE LA ELABORACION DE UN PLAN DE
IGUALDAD QUE ES EL DISENO DE UNA POLITICA LABORAL CONCRETA

1.1.4. ;Qué materias debe contemplar?
Los planes de igualdad, podran contemplar entre otras las siguientes materias:

m Acceso al empleo (seleccion, contratacién, tipo de jornada, etc.).

m Clasificacion profesional.

= Promocion.

= Formacién.

m Retribuciones.

= Prevencién del acoso sexual o por razén de sexo.

m Ordenacion de los tiempos de trabajo que favorezca la corresponsabilidad familiar.

= Salud laboral con perspectiva de género.
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1.1.5. ;Como se debe realizar?

Una cuestion obvia es la necesidad de recoger en el plan las fases del mismo:

a. Diagnéstico del plan.

b. Programacién.

C.

Implantacion.

d. Seguimiento y evaluacion.

1.2. Ventajas sindicales de los planes de igualdad

Las personas que elaboran y negocian los planes de igualdad coadyuvan a lograr el principio
universal de la igualdad real entre mujeres y hombres.

Con esta participacién avanzamos hacia una sociedad mas justa e igualitaria.

Se logran cambios para conseguir erradicar las desigualdades, aun existentes, entre mujeres y
hombres.

Son herramientas para eliminar las discriminaciones de las mujeres en el ambito laboral.
Abren un dmbito nuevo de participacién sindical en la negociacién colectiva.

La “fotografia” real de la empresa, obtenida por medio del diagndstico, permite avanzar posi-
tivamente en la negociacién colectiva, dentro de la perspectiva de género, incorporando una
nueva visiéon que da entrada a las nuevas necesidades laborales detectadas.

1.3. Beneficios de hacer un plan de igualdad para las empresas

1.3.1. ;Por qué se debe hacer un plan de igualdad?

Se pueden dar varias razones por las que hacer un plan:
1. Porque es una obligacion legal y ademas las empresas pueden obtener beneficios como
la mayor puntuacién y mejor imagen de la empresa en el concurso de un servicio con las

Administraciones Publicas.

LA LEY ORGANICA 3/2007, PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES ESTA-
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BLECE LA OBLIGATORIEDAD DE ELABORAR PLANES DE IGUALDAD PARA: LAS EMPRESAS
DE MAS DE 250 PERSONAS TRABAJADORAS, LAS EMPRESAS SANCIONADAS Y LAS QUE
ESTAN OBLIGADAS POR SU CONVENIO SECTORIAL. LA LEY ORGANICA 7/2007, ESTATUTO
BASICO DEL EMPLEADO PUBLICO, DISPONE ESTA OBLIGACION PARA TODAS LAS ADMINIS-
TRACIONES PUBLICAS.

2. Porque laigualdad de oportunidades es rentable para las empresas, permite cumplir con la
legislacion vigente, consolidar la responsabilidad social corporativa, asegurar el desarrollo
de los sistemas de calidad y optimizar los recursos humanos de la organizacion.

3. Porque se garantiza un mejor aprovechamiento del talento de toda la plantilla del que real-
mente se estd obteniendo con la organizacién del trabajo actual. Un buen plan de igualdad
ayudard a que los empleados y, sobre todo, las empleadas, desplieguen todo su potencial en
beneficio del proyecto empresarial, ofreciendo mejores servicios y/o productos.

4. Porque mejora el clima laboral de la empresa, reduce el absentismo y potencia la producti-
vidad.

1.3.2. ;Qué ventajas en concreto puede obtener la empresa desde el punto de vista econémico
cuando elabora un plan?

Hay dos tipos fundamentales de ventajas: una es la mejor posicién concursal ante un contrato con la
Administracion y, otra, la posible obtencién de subvenciones publicas.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
Articulo 34. Contratos de la Administracion General del Estado

1. Anualmente, el Consejo de Ministros, a la vista de la evolucién e impacto de las politicas de
igualdad en el mercado laboral, determinara los contratos de la Administracion General del Es-
tado y de sus organismos publicos que obligatoriamente deberan incluir entre sus condiciones
de ejecucion medidas tendentes a promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el
mercado de trabajo, conforme a lo previsto en la legislacion de contratos del sector publico.

En el acuerdo a que se refiere el parrafo anterior podran establecerse, en su caso, las caracte-
risticas de las condiciones que deban incluirse en los pliegos atendiendo a la naturaleza de los
contratos y al sector de actividad donde se generen las prestaciones.
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2. Los 6rganos de contratacion podran establecer en los pliegos de cldusulas administrativas par-
ticulares la preferencia en la adjudicacion de los contratos de las proposiciones presentadas por
aquellas empresas que, en el momento de acreditar su solvencia técnica o profesional, cumplan
con las directrices del apartado anterior, siempre que estas proposiciones igualen en sus térmi-
nos a las mas ventajosas desde el punto de vista de los criterios objetivos que sirvan de base a la
adjudicacién y respetando, en todo caso, la prelacion establecida en el apartado primero de la
disposicion adicional octava del Texto Refundido de la Ley de Contratos de las Administraciones
Publicas, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2000, de 16 de junio.

Articulo 35. Subvenciones publicas

Las Administraciones Publicas, en los planes estratégicos de subvenciones que adopten
en el ejercicio de sus competencias, determinardn los ambitos en que, por razén de la exis-
tencia de una situacion de desigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, las ba-
ses reguladoras de las correspondientes subvenciones puedan incluir la valoracién de ac-
tuaciones de efectiva consecucion de la igualdad por parte de las entidades solicitantes. A
estos efectos podran valorarse, entre otras, las medidas de conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar, de responsabilidad social de la empresa, o la obtencién del distintivo em-
presarial en materia de igualdad regulado en el Capitulo IV del Titulo IV de la presente Ley.

1.3.3. ;Qué sucede cuando no se cumplen los planes de igualdad?

En lo que se refiere al control de aplicacién y sancién del incumplimiento de los planes de igualdad, la
Ley establece la responsabilidad de la Inspeccién de Trabajo en el control de la correcta aplicacion de los
planesy programas de igualdad pactados en los convenios colectivos mediante la introduccion de una
serie de modificaciones en la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social (LISOS) por la disposicién
adicional décimo cuarta de la Ley.

Se afade un nuevo apartado, el 13, al Art. 7, Ley Organica de Libertad Sindical (LISOS), que pasa a consi-
derar como infraccién grave en materia de relaciones laborales “no cumplir las obligaciones que en materia
de planes de igualdad establece el Estatuto de los Trabajadores o el convenio colectivo que sea de aplicacién”.

También se modifica el Art. 8 al que se anade un nuevo apartado 17, que pasa a calificar como infraccion
muy grave en materia de relaciones laborales “no elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo in-
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cumpliendo manifiestamente los términos previstos, cuando la obligacion de realizar dicho plan responda a
lo establecido en el apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley".

Este precepto viene a regular las que se denominan “responsabilidades empresariales especificas”y que
constituyen una serie de sanciones accesorias que seran aplicadas a los empresarios que hayan come-
tido las infracciones muy graves tipificadas en el Art. 8 apartado 12, 13y 13 bis y en el Art. 16 apartado
2.

1.3.4. ;En qué consisten las sanciones?
Las sanciones consistiran en:

a. Lapérdidaautomatica de ayudas, bonificacionesy, en general, de los beneficios derivados de la apli-
cacion de los programas de empleo, con efectos desde la fecha en que se cometid la infraccion.

b. La exclusidon automatica del acceso a tales beneficios durante seis meses.

No obstante, en el caso de las infracciones muy graves referidas a los supuestos de discriminacion di-
recta o indirecta por razdén de sexo, las sanciones a las que se refiere el apartado anterior pueden ser
sustituidas por la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad en la empresa, si asi se determina por
la autoridad laboral competente.

No cumplir con las obligaciones que en materia de igualdad establece el Estatuto de los Trabajadores
puede dar lugar también a sanciones econémicas, con multas entre 626 euros y 6.250 euros.
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Si la infraccion es muy grave, es decir, no elaborar o no aplicar el plan de igualdad, las multas pueden
oscilar entre 6.251 euros y 187.515 euros.

1.4. Materiales que sirven de orientacion

1.4.1. ;Ademas de esta guia existen otros materiales bibliograficos que orienten nuestras actua-
ciones en materia de igualdad?

Se pueden encontrar algunas publicaciones de la Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO que infor-
man sobre la legislacidn al respecto, como las siguientes:

m Secretaria Confederal de la Mujer. CCOO (2007). Ley para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres y Guia para el Diagndstico, Negociacion y Aplicacion de Medidas y Planes de Igualdad. Ma-
nual para delegadas y delegados, (http://www.ccoo.es/csccoo/menu.do?Areas:Mujeres:Docu
mentos:Materiales_para_la_negociacion_de_convenios).

m Secretaria Confederal de la Mujer. CCOO, (2009), Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Guia Sindical, Madrid.

m Serrano Garcia, J. M?, (2007), Participacién y planes de igualdad en la Ley Organica de Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres, Albacete, Editorial Bomarzo.

m Alfonso Mellado, C. L y Fabregat Monfort, G, (2007), Los planes de igualdad en la Administracién
Publica, Albacete, Editorial Bomarzo.

1.4.2.Y, en concreto ;sobre planes de igualdad?

Se cuenta con la Guia Confederal para la elaboracion del plan de igualdad que se puede obtener en
Internet en la pagina (http://www.ccoo.es/csccoo/menu.do?Areas:Mujeres:Documentos:Material
es_para_la_negociacion_de_convenios).

Existen otras guias territoriales que pueden ser de gran ayuda. Para ello es conveniente, ademas de
buscar en la pagina web, ponerse en contacto con las responsables de las diferentes secretarias de la
Muijer.

También se puede consultar la disefiada por el Instituto de la Mujer (http://www.inmujer.migualdad.
es/MUJER/novedades/docs/Plan%20lgualdad%20en%20empresa.pdf).
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2. ANTES DE INICIAR LA NEGOCIACION DE LAS MEDIDAS O PLANES
DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS Y/O ADMINISTRACIONES PUBLICAS
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2.1.- El principio

2.1.1. ;Quién debe iniciar un plan de igualdad?

2.1.2. jSo6lo le corresponde a la empresa?

2.1.3. ;S6lo afecta la LOIMH a las empresas? ;Qué pasa con las Administraciones Publicas?

2.1.4. ;En las Administraciones hay que hacer un plan Unico para todo el personal o uno
para el personal laboral y otro para las y los funcionarios?

2.1.5. jHay que guardar alguna reserva sobre los planes?

2.1.6. ;Qué caracter tienen los planes de igualdad?

2.2.- Obligatoriedad

2.2.1. ;Cudndo es obligatorio hacer un plan de igualdad?

2.2.2. jSolo se puede hacer un plan cuando es obligatorio?

2.2.3. Si la empresa es mayoritariamente femenina, ;no tiene que hacer el plan de igualdad?
2.2.4.;Y si es mayoritariamente masculina?

2.3.- Medidas de igualdad

2.3.1. Ademas de planes jse puede hacer algo mas?
2.3.2. Pero jestas medidas y planes estan al margen de la negociacién colectiva?

2.4.- Laigualdad en la negociacion colectiva

2.4.1. ;Tiene algo que decir la negociacion colectiva y la accion sindical respecto a los
planes de igualdad?

2.4.2. ;Qué vias se pueden emplear para articular la negociacion del convenio y la del plan
de igualdad?

2.4.3. jAdemas de lo relativo a planes de igualdad se puede recoger la igualdad en con-
venio colectivo?

2.4.4. ;Qué sucede en empresas no obligadas a negociar planes de igualdad y que no
tienen convenio?

2.4.5. ;Tiene la misma valia un plan de igualdad que un convenio?
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2. ANTES DE INICIAR LA NEGOCIACION DE LAS MEDIDAS O PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRE-
SAS O ADMNISTRACIONES PUBLICAS

2.1. El principio
2.1.1. ;{Quién debe iniciar un plan de igualdad?

La realizacién del plan de igualdad es una obligaciéon exigible para las Administraciones Publicas y de-
terminadas empresas, por tanto, la iniciativa de dotarse de un plan de igualdad debe correr a cargo de
las mismas. Escenario que seria deseable y que no siempre se corresponde con la realidad.

Ante la falta de iniciativa empresarial:

1. Se debe solicitar la constitucion de la comision de igualdad. Para facilitar esta tarea, en la guia
se incluyen los Anexos 2 y 3 -modelos de solicitud de constitucién de la comision de igualdad a
remitir a la empresa privada o a la Administracién Publica, respectivamente—.

2. De no recibir respuesta en un plazo razonable o, ante la negativa de la empresa de iniciar los
contactos que daran lugar a la realizacion del diagnéstico y subsiguiente proceso de realizacién
y aplicacion del plan, se puede denunciar la situacion a Inspeccién de Trabajo.

En el caso de que en el convenio sectorial se haya recogido la constitucién de una comisién de igualdad,
acudiremos a ésta como mediadora entre la empresa y la representacion legal de las trabajadoras y
trabajadores antes de solicitar la actuacién de la Inspeccién de Trabajo.

La LOIEMH menciona la creacién de mecanismos de control de los incumplimientos en materia de no
discriminacion, y refuerza el papel de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social. Es particularmente
novedosa, en este ambito, la posibilidad de conmutar sanciones accesorias por el establecimiento de
planes de igualdad. En concreto, el apartado 2 del Art. 46 bis, sobre responsabilidades en materia de
igualdad, ofrece la posibilidad de “en el caso de las infracciones muy graves tipificadas en el apartado 12
del articulo 8 y en el apartado 2 del articulo 16 de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social,
referidas a los supuestos de discriminacion directa o indirecta por razon de sexo, las sanciones accesorias po-
drdn ser sustituidas por la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad en la empresa, si asi se determina
por la autoridad laboral competente previa solicitud de la empresa e informe preceptivo de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social, en los términos que se establezcan reglamentariamente, suspendiéndose el
plazo de prescripcion de dichas sanciones accesorias”.
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En el supuesto de que no se elabore o no se aplique el plan de igualdad o se haga incumpliendo mani-
fiestamente los términos establecidos en la resolucién de la autoridad laboral, ésta, a propuesta de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, sin perjuicio de la imposicién de la sancién que corresponda
por la comisién de la infraccion tipificada en el apartado 17 del articulo 8, dejara sin efecto la sustitucién
de las sanciones accesorias, que se aplicaran de la siguiente forma:

a. La pérdida automatica de las ayudas, bonificaciones y beneficios a los que se refiere la letra a del
apartado anterior se aplicara con efectos desde la fecha en que se cometio la infraccion;

b. La exclusion del acceso a tales beneficios sera durante seis meses a contar desde la fecha de la
resolucién de la autoridad laboral por la que se acuerda dejar sin efecto la suspension y aplicar
las sanciones accesorias.

2.1.2. ;Sé6lo le corresponde a la empresa iniciar el plan de igualdad?
Para que el plan se lleve a cabo dentro de la empresa es necesario que tanto la representacién empre-
sarial como sindical se impliquen en su disefio, negociacién y fomento, asi como en informar del mismo

a toda la plantilla.

LOS PLANES DE IGUALDAD DEBEN SER PUBLICITADOS, CONOCIDOS Y SUS MEDIDAS EXIGIDAS
POR EL PERSONAL AL QUE AFECTAN.
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2.1.3. ;Sélo afecta la LOIMH a las empresas? ;Qué pasa con las Administraciones Publicas?

La propia Ley hace referencia a la obligacidn del Estado de hacer un plan de igualdad. En el Art. 64 de la
Ley Orgdnica 3/2007 se sefala la obligatoriedad de un plan de igualdad para la Administracién General
del Estado (AGE) y los organismos publicos vinculados o dependientes de ella.

“El gobierno aprobard, al inicio de cada legislatura, un plan para la igualdad en la Administracion General
del Estadoy en los organismos publicos vinculados o dependientes de ella. Este plan también debe ser objeto
de negociacion con la representacion legal de los empleados publicos y serd evaluado anualmente en Con-
sejo de Ministros".

Pero ademas, todas las Administraciones, incluida la Administracion General del Estado (AGE), indepen-
dientemente del nimero de su plantilla estan obligadas a hacerlo por la Disposiciéon Adicional Octava
delaLey 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del Empleado Publico que, en su apartado 1, dispone
que:“Las Administraciones Publicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discrimi-
nacién laboral entre mujeres y hombres”.

Ahora bien, “estos planes quedan sujetos a la negociacion colectiva y las Administraciones Publicas deberdn
elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de
trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”.

2.1.4. ;En las Administraciones hay que hacer un plan tnico para todo el personal o uno para el
personal laboral y otro para el funcionariado?

Los planes de igualdad afectan a toda la plantilla, por tanto sélo se realizard un plan, independiente-
mente de que haya personal laboral y/o funcionario. Asi mismo, en aquellos casos en los que hubiere
personal que no se rige por convenio, el plan de igualdad se aplicard igual que al personal de dentro de
convenio.

2.1.5. ;Hay que guardar alguna reserva sobre los planes?

Las personas que componen las comisiones de igualdad y/o de seguimiento del plan de igualdad debe-
ran respetar la confidencialidad de las reuniones, debiendo poner especial cuidado respecto a los datos
e informaciones a las que tengan acceso en materia de acoso sexual o por razén de sexo, y en supuestos
de violencia de género.
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Sin embargo, aunque sobre la informacién del diagnéstico se deberad tener las reservas oportunas por
motivos de tipo empresarial, la Ley de Proteccion de Datos nada tiene que ver puesto que se trata de
estadisticas, no de datos personales, por lo tanto, la proteccién de datos no es un problema.

LOS PLANES DE IGUALDAD SON PUBLICOS Y DEBEN TENER LA MISMA DIFUSION QUE LOS CON-
VENIOS COLECTIVOS.

2.1.6. ;Qué caracter tienen los planes de igualdad?

Los planes pueden ser obligatorios o voluntarios, dependiendo de determinadas situaciones.

CARACTER DEL PLAN
VOLUNTARIO OBLIGATORIO ‘
Empresas no obligadas || Empresas obligadas por
por el convenio |— colectivo sectorial de referencia
colectivo sectorial
Empresas con convenio
Empresas con convenio | colectivo propio y con + de
colectivo propio y con - de [ 250 trabajadores/trabajadoras
250 trabajadores/trabajadoras
— Empresas sancionadas
| T incumplir igualdad
Administraciones Pablicas
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2.2. Obligatoriedad

2.2.1. ;Cuando es obligatorio hacer un plan de igualdad?
Es obligatoria la elaboracién y aplicacién de planes de igualdad en las empresas cuando:

m Las empresas tienen mas de 250 trabajadores y trabajadoras (Art. 45 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en adelante LOIMH).

m Asilo establezca el convenio colectivo (Art. 45.3 LO 3/2007) y habra que estar a los términos con-
tenidos en el propio convenio.

= Lo establezca el convenio sectorial.

m La autoridad legal acordara en un procedimiento sancionador, la elaboracién y aplicacién de
dicho plan.

Las Administraciones Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el conve-
nio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que se aplica independien-
temente del nimero de personas en plantilla (Apartado 2 de la Disposicion Adicional Octava de La Ley
7/2007, de 12 de abril del Estatuto Basico de la Funcién Publica).

2.2.2, ;S6lo se puede hacer un plan cuando es obligatorio?
NO.

La propia Ley de Igualdad establece la posibilidad de elaboracién e implementacién voluntaria para las
demds empresas (esto les puede favorecer como empresa al poder obtener el distintivo de igualdad Art.
50 de la LOIMH-y con ello obtener mejores contratos con la Administracién Publica ).

Ademas, para impulsar la adopciéon voluntaria de planes de igualdad, la propia Ley Orgénica 3/2007 pre-
vé, en el Articulo 49, la posibilidad de que el Gobierno establezca medidas de fomento, especialmente
dirigidas a las pequefas y medianas empresas, que incluiran el apoyo técnico necesario. Entre estas
medidas destaca la existencia de subvenciones para el establecimiento de planes de igualdad en las
pequefias y medianas empresas . Por lo tanto, no es sélo recomendable sino que, esta incentivado.
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1.Regulado por el RD 1615/2009, de 26 de octubre.

2. La ultima fue la Orden IGD/1210/2010, de 29 de abril, por la que se convocan las ayudas a la
pequena y mediana empresa y otras entidades para la elaboracién e implantacién de planes de
igualdad, correspondientes al afio 2010.

2.2.3. Si la empresa es mayoritariamente femenina, ;no tiene que hacer el plan de igualdad?

La obligatoriedad de los planes de igualdad viene dada por el nUmero de personas que la empresa tiene
en su plantilla, independientemente de que sean mujeres u hombres. Por otra parte, si la empresa o
Administracion estan feminizadas, es decir que la mayoria del personal es femenino (segregacién hori-
zontal) hay que hacer el plan igualad ya que uno de los objetivos que persiguen los planes de igualdad
es eliminar los desequilibrios respecto a la presencia de hombres y mujeres en determinados puestos
de trabajo.
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Si hay muchas mujeres es porque
la actividad que se desarrolla y los
puestos existentes se consideran
“mds propios de mujeres’, cuando
es evidente que no existen capa-
cidades y habilidades masculinas
y femeninas innatas y los puestos
de trabajo los pueden desempe-
Aar tanto hombres como mujeres.
Los puestos de trabajo no tienen
sexo y el que existan “trabajos con-
siderados femeninos” no ha hecho
sino rebajar el valor y, por tanto, el
salario que por su desempeno las
mujeres reciben.

La Ley de Igualdad busca la pari-
dad o al menos el respeto al prin-
cipio de la presencia equilibrada
entre los sexos, de modo que la
composicién de las empresas y/o
las administraciones sea al menos
de un 40/60.

Por otra parte, a veces sucede que
incluso en este tipo de empresas
con una mayoria de mujeres los
cargos o los puestos intermedios
los ocupan hombres por lo que
hay que prestar atenciéon a como
se produce la promocién. La esca-
sa proporcion de mujeres en algu-
nos puestos y niveles de responsa-
bilidad puede deberse a algun tipo
de discriminacion que se debera
analizar.
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2.2.4.;Y sila empresa es mayoritariamente masculina?

Evidentemente la descompensacién de sexos en las plantillas debe ser subsanada. Si la empresa es ma-
yoritariamente masculina, a la hora de la realizacién, el estudio y anélisis del diagnéstico de situacion,
hay que buscar las causas de las diferencias existentes y proponer acciones que resuelvan las desigual-
dades.

2.3. Medidas de igualdad
2.3.1. Ademas de planes ;se puede hacer algo mas?
Si.

Todas las empresas deberan adoptar las medidas que estimen convenientes para la promocién de la
igualdad efectiva en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién profesional, y en las condi-
ciones de trabajo. Se incluye ademas, entre los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras,
la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Asimismo, de acuerdo con lo establecido legalmente (Articulo 43 de la Ley 3/2007), mediante la nego-
ciacién colectiva se podran establecer medidas de acciones positivas para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. Esta medida atarie a todas aquellas empresas que no
estan obligadas a realizar un plan de igualdad

2.3.2. Pero ;estas medidas y planes estan al margen de la negociacion colectiva?
NO.

Rotundamente no. Los planes de igualdad deben negociarse en el dmbito del convenio cuando esto sea
posible, siendo negociados a través de la comision de igualdad.

LOS PLANES DE IGUALDAD SON UNA PARTE MAS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA.
Para la negociacion de los planes de igualdad se puede tomar como referencia la articulacién de la ne-

gociacién en el Estatuto de los Trabajadores. Asi, el deber de negociar los planes de igualdad en el ET
puede seguir lalégica dispuesta en los puntos 17 y 18 de la Disposicién Adicional Décimo Primera de la
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Ley 3/2007, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, que modifican el Art. 85 del ET:

1. Son los convenios de dmbito superior a la empresa los que deben regular el modo y las condicio-
nes en que ha de llevarse a cabo la negociacién de los planes de igualdad.

2. Después, para hacer efectiva la negociacion del plan, cada una de las empresas de mas de 250
trabajadores negociaran la aplicacion especifica de ese plan en el ambito de su empresa.

Cuando no sea posible negociar un plan de igualdad que cuelgue o derive del convenio colectivo se
debe crear una comision de igualdad a fin de elaborarlo. Una vez negociado y firmado debe ser anexado
al convenio.

2.4.Laigualdad en la negociacidon colectiva

2.4.1. ;Tiene algo que decir la negociacion colectiva y la accién sindical respecto a los planes de
igualdad?

Una de las mayores preocupaciones de las secretarias de la Mujer es no crear una brecha entre la ne-
gociacién colectiva y el plan de igualdad. La negociacién de los planes de igualdad corre a cargo de la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras de cada empresa (comité de empresa). Parte de
este comité formaran la comisién de igualdad. Esta comisién contara con la presencia de una persona
experta en materia de género, para ello, se debera trabajar generando una red con las diferentes Secre-
tarias de la Mujer.

La LOIEMH promueve de forma especifica la intervencién de la negociacion colectiva y modifica algu-
nos de los articulos del Estatuto de los Trabajadores. Al Art. 64 que marcaba las competencias atribuidas
al comité de empresa se le afade la tarea de “la vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres”. Asimismo este texto legal reenvia de modo expreso a
la negociacién colectiva la regulacién de cuestiones como la prevencion del acoso sexual y/o por razén
de sexo o la responsabilidad social de las empresas en materia de igualdad.

La negociacion, y en su caso acuerdo de los planes de igualdad, es una nueva competencia sindical por
lo que desde la Secretaria de la Mujer se estan poniendo todos los medios para conseguir formacién
para las personas que negocian o han de negociar planes.
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ES RECOMENDABLE QUE TODAS LAS PERSONAS IMPLICADAS EN LA REALIZACION DE PLANES DE
IGUALDAD, ESTEN CAPACITADAS PARA ELLO A TRAVES DE CURSOS ESPECIFICOS EN NEGOCIA-
CION COLECTIVA CON PERSPECTIVA DE GENERO.

Aun asi'y siendo el proceso largo y los recursos escasos, desde la Secretaria de la Mujer se ofrece el ase-
soramiento que las delegadas y delegados precisen por ello:

ANTE CUALQUIER DUDA, CONSULTA CON LA SECRETARIA DE LA MUJER DE TU SECTOR, TERRITO-
RIO O ESTATAL.

“La FSC-CCOO cuenta con cerca de un centenar de personas expertas en género e igualdad formadas por
nuestra federacion y distribuidas por todo el Estado. Por lo que se debe contar con ellas para desarrollar el
trabajo en este dmobito.

De igual manera se aconseja, o es aconsejable, designar a una persona dentro de cada seccién sindical res-
ponsable de la igualdad de género”.

2.4.2. ;Qué vias se pueden emplear para articular la negociacion del convenio y la del plan de
igualdad?

Las vias de articulaciéon vienen marcadas en el Anexo | de los Criterios para la Negociacién Colectiva y la
Accién Sindical 2010. Documento aprobado por el Consejo Confederal de la CS de CCOO de 15y 16 de
diciembre de 2009. (http://www.ccoo.es/comunes/temp/recursos/1/318538.pdf).

Segun estos criterios, las plataformas sindicales presentadas por CCOO incluirdn propuestas para nego-
ciar medidas y planes de igualdad en el convenio colectivo correspondiente, teniendo en cuenta:

1. Cuando el convenio es sectorial y de grupos de empresas debera recoger expresamente en
el convenio los criterios generales que regiran el desarrollo de cada uno de los planes de
igualdad que, posteriormente, se negociarian en cada una de las empresas:

m La estructura y materias bésicas a tener en cuenta.

m La constitucion de una comision de igualdad, de caracter paritario, encargada de la elabo-
racion del diagnéstico y del plan de igualdad.

m Criterios para realizar el diagndstico de situacién previo a la elaboracién del plan.
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m Procedimiento por el cual las empresas y la representacion sindical en el dmbito de la mis-
ma informardn a la comisién paritaria sectorial del inicio y resultado de la negociacién.

m Procedimiento para resolver los conflictos que se puedan producir durante la negociacion
o en el desarrollo del plan.

2. Cuando el convenio es de empresa de mas de 250 trabajadores y trabajadoras. En el propio
convenio se explicitard que deberan negociar un plan de igualdad que integre las medidas
de igualdad que seran de aplicacion directa en todos los centros de trabajo de la empresa.
Sirven los mismos criterios que el apartado 1.

3. Cuando el convenio es de empresas de menos de 250 trabajadores y trabajadoras regulara
como minimo las MEDIDAS DE IGUALDAD que serdn de aplicacion directa en todos los cen-
tros de trabajo, pudiendo conformar, donde asi lo consideren, un plan de igualdad.

Las negociaciones de planes de igualdad deben contar con asesoramiento especializado en politicas de
género a través de las secretarias de la Mujer y de los Servicios Juridicos de la FSC-CCOO.

2.4.3. ;Ademas de lo relativo a planes de igualdad, se pueden recoger medidas de igualdad en los
convenios colectivos?

SI.

Los convenios colectivos estan para mejorar la Ley. La Ley de Igualdad no debe ser una excepcién como
no lo es la Ley de Prevencidn, el Estatuto de los Trabajadores o el Estatuto Basico del Empleado Publi-
co.

Tras el fracaso que supuso la idea de crear apartados especificos para las mujeres, en la Conferencia
Mundial de Mujeres de Beijin, de 1995, se adopt6 el principio de transversalidad de género como crite-
rio politico a seguir. Esto significa que el género debe estar integrado en todas las politicas a realizar y,
en concreto, que todo el convenio colectivo debe tener en cuenta esta circunstancia. En algunos conve-
nios se han introducido medidas concretas que pueden servir como ejemplo de buenas practicas. (ver
la guia para delegadas y delegados “Buenas précticas en la negociacién de planes de igualdad’, http://
www.ccoo.es/comunes/temp/recursos/1/699891.pdf).
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2.4.4. ;Qué sucede en empresas no obligadas a negociar planes de igualdad y que no tienen convenio?

Es posible que haya que negociar planes de igualdad en empresas que no tienen convenio, el plan, en-
tonces, se deberd incluir en un acuerdo de empresa. Este acuerdo de empresa debera ordenar una serie
de medidas que favorezcan y garanticen la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
de la empresa.

2.4.5. ;Tiene la misma valia un plan de igualdad que un convenio?

Un plan de igualdad tiene el mismo valor que un convenio. De hecho, pese a la libertad procedimental
que existe en estos planes de igualdad hay que destacar que éstos no se han concebido en la Ley como
un instrumento mas débil que el convenio colectivo, sino como una figura especifica dedicada a garan-
tizar la igualdad de trato y de oportunidades de carécter colectivo, que si no es posible integrarla en el
marco de un convenio, se debe negociar de forma independiente (Serrano; 2007:171).

ES INDISPENSABLE LA PARTICIPACION SINDICAL DE LAS MUJERES EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA. LA MAYOR PARTICIPACION FEMENINA FAVORECERA UNA POLITICA LABORAL MAS
IGUALITARIA.




3. DURANTE LA NEGOCIACION




3.1.1. ;Cuéntos planes debe negociar una empresa?

3.1.2. ;Se debe negociar un plan de igualdad sectorial?

3.1.3. ;Qué hacer cuando una empresa nos convoca para firmar un plan de igualdad?

3.1.4. ;Qué debemos hacer si la empresa esta de acuerdo en negociar un plan de igual-
dad?

3.1.5. ;Qué es la comisién de igualdad?

3.2.1. ;Cémo se hace un plan?

3.2.2. ;Qué es esto del diagnoéstico?

3.2.3. Un diagnéstico ;son datos?

3.2.4. ;Qué informacion debe facilitar la empresa y/o administracién para hacer un diag-
néstico sobre la situacion de igualdad?

3.2.5. ;Tenemos que hacer el diagnéstico en la comisién de igualdad?

3.2.6. ;Qué sucede si la empresa o administracion nos presenta el diagnéstico realizado?

3.2.7. ;Conviene pedir toda la informacién a la vez?

3.2.8. ;Qué informacién debemos tener para poder hacer un buen diagnéstico?

3.2.9. Si la empresa no nos facilita la informacién ;de dénde la sacamos?

3.2.10. ;Qué es lo minimo que debe tener un dignéstico?

3.2.11. jEs interesante conocer alguna informacién mas?

3.2.12. ;Qué sucede si no se llega a un acuerdo en el diagnéstico?

3.2.13. ;Qué solemos encontrar en los diagnésticos?

3.2.14. ;Cual debe ser la estructura de un plan de igualdad?

3.2.15. ;Qué medidas suelen contener los planes de igualdad?

3.2.16. ;Es obligatorio recoger el protocolo de acoso sexual o por razén de sexo
en el plan de igualdad?

3.2.17. Cuando se habla de protocolo de acoso, ;incluye todos los tipos de acoso?

3.2.18. ;Qué es el acoso sexual?

3.2.19.Y, ;el acoso por razén de sexo?

3.2.20. ;Por qué la negociacién del protocolo contra el acoso sexual o por razdn de sexo es
una obligacién en los planes de igualdad?

3.2.21. ;Cémo se puede elaborar un protocolo de prevenciéon y erradicacion del acoso
sexual o por razén de sexo?



3.1.1. ;Cuantos planes debe negociar una empresa?

Un plan por cada empresa. El plan de igualdad correspondera a cada empresa que cumpla los requisitos
establecidos en la L.O 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. La elaboracién del plan de
igualdad se realizard, para cada una de las empresas que, incluidas en alguno de los supuestos del Art.
45 de dicha Ley, tengan un CIF propio, y todo ello con independencia del nimero de centros que ten-
gan o de la ubicacién fisica de los mismos.

Por tanto, se exigird un plan de igualdad Unico por empresa, con independencia de que en el plan de
igualdad unico, se prevean medidas especificas para algunos de los centros de trabajo en funcién de los
resultados del diagnéstico de situacion.

3.1.2. ;Se debe negociar un plan de igualdad sectorial?
NO.
Leer el punto 2.4.2.

3.1.3. ;Qué hacer cuando una empresa convoca a la representacién legal de los trabajadores y
trabajadoras para firmar un plan?

Es frecuente que las empresas, respondiendo tanto a la obligacién legal, como a su interés empresarial
por obtener las ventajas que esto supone (distintivo de igualdad , subvenciones, otras...), convoquen
a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT) a una reunién para firmar un plan que
ella sola (la empresa) ha realizado.

Ante esto procede asistir a la reunién para aclarar que la empresa debe contar con la RLT para la elabo-
racion del plan. Cuando el plan que se presenta no deriva de un acuerdo con la RLT, éste no deja de ser
una “promesa unilateral” de la empresa, respecto de cuya eficacia juridica existen muchas dudas.

La idea de que esta labor es conjunta y que el acuerdo beneficia tanto a las y los trabajadores, como a la
empresa es la base que debe presidir esta negociacion.



Si esta actitud no preside la reunion y se da por parte de la administracién y/o empresa la imposicion
unilateral de lo que la direccién considera un plan de igualdad, la Unica salida sindical que deja la em-
presa es la denuncia de la situacién ante la Inspeccién Laboral de Trabajo.

La Ley de Igualdad obliga a negociar y en su caso a acordar los planes (Art. 45). Eso supone la adopcién
de un comportamiento tendente al didlogo desde todas las partes negociadoras. Como ya se ha dicho
en la pregunta anterior, hay que tratar de explicar en estos casos que la negativa empresarial, o por
parte de la administracidn a contestar a las propuestas de la representacién sindical, se podria entender
como un incumplimiento de este deber.

Una negativa de este tipo, o la de denegar informacidn sobre la plantilla que pueda servir para conocer
la posible discriminacidn que se produce en la empresa, puede implicar no atender al principio de “bue-

na fe” que debe regir todas las negociaciones.
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3.1.4. ;Qué debemos hacer si la empresa esta de acuerdo en negociar un plan de igualdad?

En primer lugar, se firmara un compromiso publico (Ver Anexo n° 1).
Seguidamente se constituira la comisién de igualdad.

Una medida interesante es difundir al conjunto de la plantilla la puesta en marcha del plan de
igualdad.

3.1.5. ;Qué es la comision de igualdad?
La composicion es paritaria con representacion tanto de la empresa, como de los trabajadores y las
trabajadoras a través de la representacion sindical. Es aconsejable respetar la proporcionalidad de la

representacion sindical.

Es recomendable que, por la parte empresarial, las personas negociadoras tengan competencias en
recursos humanos y capacidad de decision.

La comision de igualdad elabora y negocia el plan para elevarlo a la mesa general.

Se realizara un reglamento que regulara el funcionamiento de la comision de igualdad (Ver Anexo 4
“Modelo de Reglamento de la Comision de Igualdad”).

Se intentara marcar plazos para las reuniones, realizacion y negociacién del plan dentro del reglamen-
to.

La experiencia ha demostrado que si hay una primera fase en la que la formacién en género se imparte a
toda la comisién de igualdad se logra un mayor entendimiento entre las partes (sindical y empresarial),
por lo que, como orientacidn, se insta a realizar cursos sobre perspectiva de género antes de iniciar la
negociacion.

3.2.1. ;Como se hace un plan?

Como indica el Titulo Ill del Estatuto de los Trabajadores —en el que se recoge la negociacién de los con-
venios- con algun requisito mas afiadido, como es hacer el diagndstico.



El plan es el conjunto de medidas adoptadas para modificar la situacién de igualdad/desigualdad de-
tectada en la empresa o administracion. Por tanto, es necesario primero realizar un diagnostico de la
situacion, presentando un mapa real de la empresa o administracién.

Ademas de la necesidad de hacer diagnosticos, a fin de conocer la situacion de la plantilla, la LOIMH
estable el derecho a la informacion.

Tanto en el caso de las empresas, como en el del personal con vinculacién laboral de las Administra-
ciones Publicas, la LOIMH afade un nuevo pérrafo segundo al nimero 1 del Apartado 1 del Articulo
64 del Estatuto de los Trabajadores, por el cual la RLT tienen derecho a recibir informacién, al menos
anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporciéon de mujeres y hombres en
los diferentes niveles profesionales. Por otro lado, para el personal funcionario, el EBEP en su Disposicion
Adicional Octava, remite a la LOIMH a la hora de negociar los planes de igualdad.

Para solicitar informacién relativa a estas cuestiones, tanto en la empresa como en las administraciones,
se adjuntan los Anexos 5 y 6.

3.2.2. ;Qué es esto del diagnéstico?

En general, el término diagnéstico indica el andlisis que se realiza para determinar cual es la situacion y
cudles son las tendencias de la misma.

Esta determinacidn se realiza sobre la base de informaciones, datos y hechos recogidos y ordenados
sistematicamente, que permitan juzgar mejor qué es lo que esta pasando.

Para determinar qué medidas necesita una empresa para conseguir la igualdad, se precisa una primera
fase de estudio de la situacién y valoracién. Mediante el diagnéstico se obtiene un mayor conocimiento
de los aspectos en los que existen carencias y cémo pueden afrontarse los puntos mas débiles. Informa-
cién real de la empresa en términos cuantitativos y cualitativos.

3.2.3. Un diagnéstico ;son datos?
El diagndstico no es sélo la descripcion cuantitativa de la plantilla de la empresa, sino un analisis socio-

|6gico para detectar las desigualdades y posibles discriminaciones que pueden producirse. No se trata
s6lo de ver los numeros, sino de entender qué significan éstos desde una perspectiva de género.



Para realizar el diagndstico vamos a necesitar informacion pero, ademas, deberemos saber leer
la informacion.

3.2.4. ;Qué informacion deben facilitar las empresa y/o Administraciones para hacer un diagnés-
tico sobre la situacién de igualdad?

Para elaborar el diagndstico se necesita informacién, tanto cuantitativa (datos y estadisticas) como cua-
litativos (condiciones laborales, caracteristicas de los empleos, descripcidn de las tareas y los puestos,

canales de comunicacién en la empresa, formacién que se imparte y resultados obtenidos, etc.).

3.2.5. ;Tenemos que hacer el diagnéstico en la comisién de igualdad?

La elaboracién del diagndstico es una competencia de la comision de igualdad. Sucede frecuentemente
que no existe la informacién que la comisién necesita. Téngase en cuenta que hasta hace relativamen-
te poco las bases de datos de las empresas no atendian a la variable sexo, de modo que en ocasiones
debemos ir elaborando algunas herramientas para la recogida de datos, a la par que se va realizando el
diagnéstico y pensando las medidas correctoras de otras areas de las que se tiene ya informacién.
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El proceso es largo y lento y en aquellos casos en los que no tenemos la formacién suficiente para
hacer frente a esta fase, se puede recomendar a la empresa y/o administracion la posibilidad de hacer
acuerdos de colaboracion y/o cooperacién con servicios preferentemente publicos que puedan realizar
este trabajo. En ese caso, se puede sugerir contactar con el Instituto de la Mujer o con algunas de las
universidades publicas para esta labor.

3.2.6. ;Qué sucede si la empresa o administracion nos presenta el diagnéstico realizado?

Es frecuente que en algunas mesas presenten un diagnéstico en el momento en el que nos convocan.
Aunque esté extendida la idea de que la empresa es la responsable de realizar el diagnéstico, la objetivi-
dad que debe tener un diagndstico se puede perder si éste se realiza Unicamente por una de las partes
y, por tanto, el diagnéstico deberd efectuarlo la empresa en colaboracién con la representacion legal de
los trabajadores y trabajadoras, puesto que la participacidn de éstos en el plan de igualdad esta garan-
tizada por Ley y ésta es una de las fases del mismo.

No obstante lo anterior, no significa que la parte social no pueda admitir el diagnéstico si le parece
correcto o alcanzar un acuerdo con la empresa de que esta tarea (la realizacién del diagnéstico), en
principio, corra a cargo de la misma. Obviamente, es altamente recomendable que la parte social apoye
la recogida y analisis de los datos ya que ésta es conocedora de las necesidades de la plantilla.

Si se decide aceptar el diagndstico presentado por la empresa como primera aproximacioén, debere-
mos solicitar la ampliacién de datos que consideremos adecuadas para acercarnos a la realidad de la
empresa.

Del diagnéstico presentado se pueden extraer medidas para el plan que podemos aceptar.

3.2.7. ;Conviene pedir toda la informacion a la vez?

La forma de obtener la informacién no es Unica, como tampoco la de proceder. Si hay una negativa de
la empresa a facilitar los datos que necesitamos de la plantilla por sexos se puede pedir por escrito adu-
ciendo el Apartado 1 del Articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores.

Por poner un ejemplo, una férmula que en algunas mesas ha dado resultado ha sido proponer debatir

area por area, de modo que el dia o los dias que se trate esa drea en concreto, se tenga informacion de
la materia solicitada.



Esta férmula permite demandar mucha informacién dosificadamente a la vez que ir explicando para
qué se pide cada cosa y que se puede obtener de la informacién recabada. Este proceso fortalece el
talante de ambas partes implicadas y comprometidas con el proyecto.

3.2.8. ;Qué informaciéon debemos tener para poder hacer un buen diagnéstico?
Para hacer el diagnéstico debemos conocer:

Todos los datos de la plantilla, desagregados por sexo, relativos a cada una de las materias (acceso,
formacion, promocion, retribuciones, etc.) que pueden formar parte del plan de igualdad y nos
permitan comparar la situacién laboral de mujeres y hombres.

Los contenidos del convenio o de los convenios de aplicacién, asi como las normas internas, los
acuerdos, el funcionamiento de la empresa en materia de recursos humanos, el contexto en el
que se desarrolla esa actividad laboral, etc.

Las opiniones de la plantilla mediante las técnicas que se consideren adecuadas (cuestionarios,
encuestas...).

Una relacion detallada de la informacién que debemos pedir figura en la Guia para el Diagndstico, Ne-
gociacién y Aplicacion de Medidas y Planes de Igualdad. Manual para delegadas y delegados de la
Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO (http://www.ccoo.es/csccoo/menu.do?Areas:Mujeres:Docu
mentos:Materiales_para_la_negociacion_de_convenios).

Para la realizacion del diagnéstico en empresas también se puede utilizar la guia elaborada por el Ins-
tituto de la Mujer, que se puede descargar en http://www.inmujer.migualdad.es/MUJER/novedades/
docs/Plan%20lgualdad%20en%20empresa.pdf.

Para facilitar esta tarea, en el caso de las Administraciones Publicas, se ha anexado, como documento n°
7, una Guia tematica y datos de interés para iniciar el diagndstico de situacién en las Administraciones
al objeto de disefar un plan de igualdad que orienta sobre los datos que se deberian solicitar.

3.2.9. ;Qué es lo minimo que debe tener un diagnéstico?

No existe una norma que fije los contenidos minimos de un diagnéstico, pero se trata de analizar desde
una perspectiva de género:



Caracteristicas de la empresa y estructura organizativa.
Caracteristicas del personal.

Acceso a la empresa.

Desarrollo de la carrera profesional.

Formacion y reciclaje.

Condiciones de trabajo en la empresa.
Remuneraciones (fijas y variables).

Abandono de la empresa.

Las cuestiones basicas que se analizan en el diagnéstico son:

Los datos facilitados para el diagnéstico deben ser recientes y referidos a un periodo concreto.

Coémo se distribuyen mujeres y hombres en la empresa, identificando, en su caso, donde estan las
diferencias y a qué pueden deberse.

Cémo participan mujeres y hombres en la seleccién y contratacion, la formacién o los ascensos 'y
como se distribuyen los salarios por sexo y categorias o niveles profesionales.




Cudles son los criterios que la empresa aplica cuando realiza las contrataciones, la formacion o
los ascensos, y asigna complementos salariales o las categorias profesionales a las personas.

Qué medidas tiene la empresa para facilitar la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal y
si mujeres y hombres se acogen a ellas por igual, incluidos los permisos de reduccién de jornada
o excedencia voluntaria para la atencion de menores u otras personas dependientes.

Coémo se abordan las situaciones que pudieran producirse de acoso sexual y por razén de sexo,
asi como los aspectos relativos a la salud de las mujeres en el ambito laboral (http://www.caib.
es/govern/archivo.do?id=509188)

3.2.10. ;Es interesante conocer alguna informacién mas?

En el caso de las empresas, ademas de la informacidn anteriormente indicada es interesante conocer su
pagina web, las revistas o publicaciones de la empresa, el plan estratégico de la empresa, la memoria de
la empresa o su gestidn de la responsabilidad social corporativa.

Hay que tener en cuenta que en las empresas la gestion de la responsabilidad social corporativa debe
combinar el modelo financiero de gestién y el modelo socialmente responsable, dos modelos absolu-
tamente compatibles en las politicas de igualdad y planes de conciliacién de la vida familiar, personal
y profesional.

Es necesario conocer la legislacién laboral vigente y aplicable en cada ambito de negociacién.




3.2.11. ;{Qué sucede si no se llega a un acuerdo en el diagnéstico?

La falta de acuerdo en el diagndstico no invalida la obligacidn de negociar el plan de igualdad. Es obliga-
torio hacer un diagndstico, pero no es preciso que las partes logren un acuerdo en torno a él. El objetivo
es alcanzar, mediante la negociacion, el consenso en los objetivos y medidas que conformaran el plan
de igualdad. En el caso de que surjan posibles conflictos, tanto en la realizacién como en el diagnéstico,
sera la comisién paritaria, previo paso por el convenio colectivo, la que actuard como mediadoray en el
supuesto de que éste no se resuelva, se recurrird a los mecanismos de solucién de conflictos, a la juris-
diccién social o a la Inspeccién de Trabajo, si procede.

3.2.12. ;Qué solemos encontrar en los diagndsticos?

Incluso de los diagnésticos malos se sacan enseflanzas. Pero lo mds frecuente es encontrar lo si-
guiente:

Suele ser bastante evidente la segregacion horizontal. Se observa que hay empresas muy mascu-
linizadas, mientras otras estdn muy feminizadas.

Es importante conocer el procedimiento de seleccién para poder detectar posibles discriminaciones en
el acceso.

Se deberén introducir medidas para paliar este desequilibrio en las plantillas ya que la Ley de Igualdad
plantea la necesidad de tender a la presencia o composicion equilibrada.

{Qué es eso de la presencia o composicidn equilibrada?

La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada
sexo no superen el sesenta por ciento, ni sean menos del cuarenta por ciento (Disposicién Adicional
Primera de la Ley 3/2007).

En materia de contratacién es mas frecuente la contratacion a tiempo parcial entre las mujeres
que entre los hombres.

Por otro lado, en los diagndsticos también se suele observar la segregacién vertical, es decir, las
mujeres estan en los puestos de inferior categoria, mientras las jefaturas y direcciones suelen
estar copadas por hombres. Incluso en empresas muy feminizadas se detecta una desproporcién



entre el nimero de mujeres en plantilla y mujeres en los puestos de direccion que obviamente,
estan mejor retribuidos.

Para estas situaciones se contemplara la posibilidad de negociar medidas de accién positiva que favo-
rezcan el acceso de las mujeres tanto a la empresa, como en todos los puestos de la estructura.

El diagnéstico también nos dara la antigliedad de la plantilla, de modo que habra que saber si
esta antigliedad esta afectando en las posibilidades de promocién, lo mismo que si se tienen
en cuenta las excedencias y/o permisos por cuidado de personas, derechos a los que se suelen
acoger mas las mujeres que los hombres.

La distinta participacién de hombres y mujeres en las acciones formativas, el horario de imparti-
cién, el modo en el que se produce la seleccidon de las personas solicitantes cuando la formacién
afecta a la promocion, etc. también son otros elementos a observar.

Hay materias que presentan mas complicaciones para ser desarrolladas como pueden ser las
retribuciones que, habitualmente, la empresa, tiende a remitirlo a la negociacién colectiva. Es
imprescindible contar con informacion sobre los complementos retributivos para detectar la
brecha salarial.

El acoso sexual o por razén de sexo no suele reflejarse en los diagndsticos. Interesa conocer si
existe un protocolo de actuacidn para resolver estos casos y cdmo se ha actuado si se ha dado
algun caso.

Los canales de comunicacién en la empresa son muy Utiles para poder publicitar tanto el plan,
como las medidas, por lo que nos conviene interesarnos y tener informacién de los mismos.

3.2.13. ;Cual debe ser la estructura de un plan de igualdad?

Como se ha dicho al principio de la guia, un plan es un conjunto ordenado de medidas, estas medidas
deben disefarse para tratar de conseguir una serie de objetivos.

Los objetivos a conseguir en cada plan dependeran de las circunstancias y situaciones que se dan en
las empresas y que conocemos mediante la realizacién del diagnéstico. Por tanto, la estructura del plan
deberia ser la siguiente:

I. Antecedentes (donde se da cuenta de los compromisos empresariales adquiridos y de la marcha
de la negociacién en materia de igualdad de género).



Il. Objetivos generales del Plan de Igualdad (un modelo genérico de objetivos generales figura
como Anexo 8).

Ill. Areas de actuacion. Ya se comentaron en la pregunta 1.1.4 las materias y/o 4reas de que puede
estar compuesto un plan de igualdad.

IV. Dentro de cada drea de actuaciéon habra una serie de objetivos a conseguir dirigidos a prevenir
y eliminar la discriminacién, los desequilibrios y/o desigualdades previamente detectados me-
diante el diagnéstico.

V. Para el logro de cada objetivo puede ser necesaria la implantacién de mas de una medida. Por lo
tanto, llega aqui el momento de concretar cdmo vamos a intentar conseguir ese objetivo en esa
empresa y/o administracion.

Definir la medida.

(Cuando se va a llevar a cabo la medida?

;Quién es la persona responsable?

i{Como se va a evaluar? ;jIndicador de cumplimiento del objetivo?

Presupuesto de ejecucion. La asignacién de presupuesto se puede realizar para cada medida
o determinar una partida presupuestaria para todo el plan.

1.1.- Objetivo 1:

= Medida 1.1.

Organo encargado.

Plazo de aplicacion.
Evaluacion.

Indicador de cumplimiento.

= Medida 1.2.

Organo encargado.

Plazo de aplicacion.
Evaluacion.

Indicador de cumplimiento.




Evaluacién y seguimiento, donde deberd figurar:
i. Ambito temporal.
ii. Ambito del personal afectado.
iii. Composicién, funciones y funcionamiento de la comision de seguimiento (puede ser
o no la de igualdad).

3.2.14. ;Qué medidas suelen contener los planes de igualdad?

Los planes de igualdad responden a las condiciones de cada empresa y, por tanto, cada empresa y/o
administracién, en funcién de sus caracteristicas, deberd disefar y aplicar unas medidas concretas. Aho-
ra bien, también se ha detectado que algunas medidas aplicadas en unas empresas pueden ser utiles
en otras. Por ello, y a fin de orientar a las delegadas y delegados que negocien planes de igualdad se
ha incluido el Anexo 9 de “Ejemplos de posibles medidas”, donde encontrardn una serie de propuestas
aplicables en cada una de las areas.

En cualquier caso, los planes de igualdad deberan contener medidas concretas, que se puedan realizar
en un periodo de tiempo claramente determinado, con intervencion en las siguientes areas:

Acceso al empleo: igualdad de oportunidades en el acceso a los puestos de trabajo dentro de la
organizacion.

Condiciones de trabajo: clasificacion profesional e igualdad en materias como, tipos de jornada,
retribucion (incluidos todos los complementos salariales), tipos de contratacién, etc.

Promocién: medidas que garanticen la igualdad para el ascenso y la promocién de las mujeres
dentro de la empresa.

Formacion: formacién especifica para las mujeres y acciones de formacién y sensibilizacién del
personal de la empresa en igualdad de oportunidades y de trato.

Ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer la corresponsabilidad.

LAS MEDIDAS DE IGUALDAD DE GENERO NO SON SOLO LAS DE CONCILIACION.

Prevencién del acoso sexual y del acoso por razdn de sexo: protocolos de actuacion para prevenir
el acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.

Proteccién para las mujeres victimas de la violencia machista.
Salud laboral con perspectiva de género.



Sensibilizacion, comunicacién y lenguaje no sexista.

iiiEL MASCULINO COMO GENERICO NO EXISTE!!! DEBEMOS INCLUIR A MUJERES Y HOMBRES A LA
HORA DE COMUNICARNOS.

3.2.15. ¢Es obligatorio recoger el protocolo de acoso sexual o por razén de sexo en el plan de
igualdad?

El Articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, establece que
todas las empresas deberan promover las condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o el acoso
por razén de sexo, asi como de procedimientos especificos para realizar las denuncias o reclamaciones
de quiénes lo sufran y para su prevencién, como por ejemplo, cédigos de buenas practicas, campanas
informativas, formacién. Estas medidas deberdn negociarse con la representacion legal de las trabaja-
doras y de los trabajadores.

3.2.16. Cuando habla de protocolo de acoso, ;incluye todos los tipos de acoso?




La Ley 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres sélo se refiere al acoso sexual o el aco-
so por razén de sexo. Es muy frecuente por parte de la empresa o administracion intentar acordar un
mismo protocolo para el acoso laboral o mobbing y para el acoso sexual o por razén de sexo. El plan
de igualdad debe recoger, Gnica y exclusivamente el protocolo para la erradicacién y prevencién del
acoso sexual o por razén de sexo.

EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO ES DIFERENTE DEL ACOSOS LABORAL, SON DE DISTINTA
NATURALEZAY EXIGEN PROTOCOLOS DIFERENTES.

3.2.17. ;Qué es el acoso sexual?

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Articulo 7.1 de la Ley 3/2007).

3.2.18.Y, ;el acoso por razén de sexo?

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo, (Articulo 7.2 de la Ley 3/2007).

3.2.19. ;Por qué la negociacion del protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo es una
obligacion en los planes de igualdad?

El acoso sexual o por razén de sexo es una manifestacién de la violencia machista en el ambito laboral.

Existe una intima relacion entre la situacién de discriminacion de la mujer en la sociedad y la violencia
de género. La vigencia de estereotipos vinculados a la socializacién diferencial de mujeres y hombres,
asi como a la division sexual del trabajo, hace que la situacién de las mujeres en el entorno laboral toda-
via hoy sea mas vulnerable que para los hombres.

El acoso sexual en el trabajo es una discriminacién que se manifiesta a través de un comportamiento
de indole sexual, siendo las mujeres las que lo padecen de una forma mayoritaria, merced a un entorno

social de desequilibrio de poder.

Y, por tanto, como la propia Ley de Igualdad dice en su Art. 7.3:“Se considerara en todo caso discrimina-



torios ambos tipos de acosos, el sexual y el acoso
por razén de sexo".

3.2.20. ;Como se puede elaborar un proto-
colo de prevencién y erradicacion del acoso
sexual y por razon de sexo?

A modo de ejemplo se ofrece el Anexo n° 11
Protocolo de actuacion para la prevenciéon y
el tratamiento del acoso sexual y por razén de
SEXo.

3.2.21. ;El plan de igualdad se acaba con el
disefio y la firma de medidas concretas?

NO.

Una vezdisefadaslas medidas concretasyacor-
dado como van a ser implementadas y evalua-
das, hay que fijar la composicién, contenidos y
funciones de la comisién de seguimiento (ver
Anexo n° 10 Reglamento de funcionamiento
de la comisién de seguimiento).




4. DESPUES DE LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

T ———




Aclarando algunas dudas sobre planes de igualdad

4.1.1. ;Es lo mismo la comisién de igualdad que la de seguimiento?
4.1.2. ;Qué funciones tienen la comisidn de seguimiento?

4.1.3. ;Quién compone la comisién de seguimiento?
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4. DESPUES DE LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD
4.1.1. ;Es lo mismo la comision de igualdad que la de seguimiento?

En algunos casos la Comision de Igualdad se ha dotado de un reglamento interno de funcionamiento y
puede seguir haciendo las funciones del seguimiento del plan. En otros casos se opta por diferenciar la
comision de igualdad que se cre6 para hacer el plan de la comisién de seguimiento, que es la que debe
ocuparse de la aplicacion y evaluacién del mismo.

Lo importante es que dentro del plan de igualdad quede recogida la existencia de un érgano que se
ocupe del seguimiento.

4.1.2. ;Qué funciones tiene la comisién de seguimiento?

m Dinamizar y llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.
m Supervisar la implantacién del plan.
m Recabar la informacién sobre los indicadores del plan.

Un indicador es la expresion para describir actividades en términos numéricos del desarrollo e
implementacién del plan. Puede haber indicadores de nimero de acciones que se realizan, de
porcentaje de mujeres contratadas de las presentadas, del nimero de cursos realizados, etc.

Un indicador tiene que ser fiable, practico, adecuado y objetivo.

m Realizar las evaluaciones temporales y observar los resultados de la implantacion de la puesta en
marcha de las medidas.

m Aplicar medidas correctoras si es preciso hacer alguna modificacién concreta de la aplicacién del
plan.

m Realizar la evaluacion final del plan.
4.1.3. ;Quién compone la comisién de seguimiento?

La comisién de seguimiento sera paritaria -empresa/administracion y sindicatos- y estard compuesta por un re-
ducido nimero de personas a efectos operativos. También sera paritaria en cuanto a la composicion de sexos.
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Es recomendable aplicar los criterios de proporcionalidad de la representacién sindical, como en el res-
to de comisiones existentes.

Al igual que la comisién de igualdad, la de seguimiento debe tener unas normas de funcionamiento,
tiempos de trabajo, tiempos de reuniones, crédito horario, presupuesto, etc.

4.1.4. ;Qué vigencia tiene un plan de igualdad?

Es una decisién que se toma en funcién de las necesidades de cada empresa/administracion, asi como
de la negociacién con la representacién legal de trabajadores y trabajadoras.

IGUALDAD




Después de la elaboracion del plan de igualdad

El plan de igualdad debe ser dindmico y revisable. Seran las medidas las que tendran una vigencia de-
terminada hasta el logro de los objetivos fijados.

Un plan de igualdad no debe ser atemporal.

Se recomienda una planificacién de entre dos y cuatro afos para tener los resultados concretos en rela-
Cién a la situacion de partida y para revisar los contenidos del plan.

Una vez pasado el tiempo fijado como vivencia del plan de igualdad, la comision de seguimiento, realizando
la evaluaciéon adecuada, decidird si el plan existente debe ser prorrogado o es necesario realizar uno nuevo.

El distintivo de igualdad se revisa cada tres afos y éste puede ser un tiempo razonable de vigencia del
plan de igualdad.

4.1.5. ;El diseio del plan es el fin del proceso?
NO.

El disefio del plan, la negociacién y firma del mismo es el principio. Una vez elaborado hay que ponerlo
en marcha, como ya se ha comentado, por medio de la comisién de seguimiento.

TAN IMPORTANTE ES HACER PLANES DE IGUALDAD COMO GARANTIZAR QUE SE CUMPLAN. VE-
LAR POR EL CUMPLIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD ES TAN IMPORTANTE COMO VELAR POR EL
CUMPLIMIENTO DEL CONVENIO COLECTIVO.

4.1.6. ;Como se evaluan los planes de igualdad?
La evaluacién es una medida de intervencion. De los resultados obtenidos mediante la evaluacion de-
pendera la mejora del propio plany la reelaboracién de posibles nuevas medidas a incluir en los planes

siguientes o, si hay consenso, dentro del mismo plan.

Evaluarimplica en primer lugar, constatar que las medidas propuestas se estan llevando a cabo y que estan dan-
do el resultado pretendido mediante el andlisis de los datos de evaluacién y el sequimiento de los indicadores.

Este analisis, contribuird tanto en el ajuste del plan actual, como en posibles nuevas medidas para el
plan siguiente.
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4.1.7. ;Debe registrarse el plan de igualdad?

Si, anexandolo al convenio. Se registran junto a éste ante la autoridad laboral competente. Pero también
existe la opcién del registro electrénico segun determina el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, so-
bre registro y depoésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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ANEXO 1
DECLARACION DE COMPROMISO DE LA DIRECCION DE LA EMPRESA

(Nombre de la empresa) declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organi-
zacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece
la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccién a la pro-
mocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la orde-
nacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeresy
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una
disposicidn, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto
de personas del otro sexo’.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten a
este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a través de la
implantacion de un plan de igualdad. El plan de igualdad atender3, entre otras, las materias de acceso al empleo,
clasificacién profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer,
en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y la prevencién del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo. En estas materias, se disefiaran actuaciones que supongan mejoras
respecto a la situacidn presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el con-
junto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contara con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras, no sélo en
el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre
Mujeres y Hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o
plan de igualdad.

Firmado por la direccion a maximo nivel (nombre y cargo):

Lugary fecha:



DECLARACION DE COMPROMISO DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

(Nombre de la Administracion) declara (o acuerda) su compromiso en el establecimiento y desarrollo
de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conse-
guir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de la misma, de acuerdo con la definicién de
dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre
Mujeres y Hombres.

Para llevar a la practica estos principios enunciados se asume la obligaciéon de elaborar planes de
igualdad para las personas trabajadoras del sector publico que esta recogida tanto en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres que afecta directamente a la
Administracion General del Estado y sus Organismos Publicos; como en la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico (en adelante, el EBEP), que implica a todas las Administraciones
Publicas.

En el Apartado 2 de su Disposicion Adicional 82 del EBEP se recoge el mandato general dirigido a las
“Administraciones Publicas” para elaborar y aplicar un plan de igualdad para los trabajadores y trabaja-
doras dependientes de ellas. En esta ley, de manera expresa, se obliga a las Administraciones Publicas a
respetar la igualdad de trato y oportunidades en el dmbito laboral y, por ello, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién entre mujeres y hombres; de igual modo, obliga a
que el plan de igualdad elaborado y aprobado sea desarrollado en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal empleado.

Esta Administracion de compromete a desarrollar las medidas de igualdad en todos y cada uno
de los ambitos en que se desarrolla la actividad, desde la seleccion a la promocién, pasando por la
politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del
tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situa-
cién en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo".

De este principio de igualdad también se hard participe a todas las empresas prestadoras y/o conce-
sionarias de los servicios publicos con las cuales esta Administracién mantiene relaciones.



El plan de igualdad atenderd, entre otras, las materias sefialadas en el Articulo 46.2 de la Ley 3/2007 de
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacién del tiem-
po de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral,
personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Asi como respetard los
criterios de actuacion que se establecen en el Articulo 51 para las Administraciones Publicas, segun lo
cual, éstas en el dmbito de sus competencias, removeran los obstaculos que impliquen cualquier tipo de
discriminacién, facilitaran la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, fomentaran la formacion
en igualdad, promoveran la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los 6rganos de seleccion
y valoracion, estableceran medidas de proteccién frente a situaciones de acoso sexual, estableceran
medidas para eliminar discriminaciones retributivas por razén de sexo y evaluaran la efectividad del
principio de igualdad.

Para todo ello se disefiardn actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacién presente, arbi-
trdndose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién
de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y, por extension, en el conjunto de la socie-
dad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacién legal de trabajadores y trabajadoras,
no soélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Orgénica 3/2007 para la
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las
mencionadas medidas de igualdad o plan de igualdad.

Por todo lo anteriormente expuesto, y para dar cumplimiento a la legalidad y porque (la administracién
correspondiente) desea la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres, ela-
borara e implementara un plan de igualdad especifico para el personal laboral y funcionario. Para ello
contard con la representacién legal de trabajadores y trabajadoras en todo el proceso de desarrollo del
plan que sera anexado al convenio colectivo del personal laboral y al reglamento de funcionarios (de la
Administracion correspondiente).

Firmado por la direccién al méximo nivel (nombre y cargo):

Lugar y fecha:
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ANEXO 2

SOLICITUD DE REUNION PARA LA CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD PARA EMPRE-
SAS DE MAS DE 250 TRABAJADORES Y TRABAJADORAS.

Ciudad, fecha
Dna/D. (....... )
Cargo
Direccion

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, ademas del
deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en el ambito laboral, contempla, es-
pecificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuen-
ta trabajadores o trabajadoras. Asimismo, se adaptan las infracciones y sanciones y los mecanismos de
control de los incumplimientos en materia de no discriminacion, y se refuerza el papel de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

En su Art. 45 establece la obligacion de las empresas de respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el dmbito laboral. Con esta finalidad deberan adoptar medidas negociadas dirigidas a evitar cual-
quier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres y, en su caso acordar, con los representan-
tes legales de los trabajadores, en la forma que se determine en la legislacion laboral. Asimismo, en el
caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad deberan
dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad, que debera ser asimismo objeto de nego-
ciacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Ante esta obligacion legal, el comité de empresa, las delegadas y delegados de CCOO, las y los repre-
sentantes de los trabajadores de CCOO del comité de empresa,

SOLICITA

una reunion a celebrarse en plazo maximo de un mes, con la direccién de la empresa, al objeto de cons-
tituir la comisién de igualdad que se ocupara de elaborar dicho plan de igualdad.

PRESIDENTA/E DEL COMITE DE EMPRESA
DELEGADA O DELEGADO DE CCOO

REPRESENTANTE DE CCOO DEL COMITE DE EMPRESA

Fdo.: (President@ del comité de empresa, las delegadas y delegados de CCOQ, las y los representantes
de los trabajadores de CCOO del comité de empresa).
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ANEXO 3

SOLICITUD DE REUNION PARA LA CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD EN LAS ADMI-
NISTRACIONES PUBLICAS

Ciudad, fecha

Cargo
Direccién

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres para llevar
a la practica el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres expone la obligacion
de elaborar planes de igualdad para las personas trabajadoras del sector publico. Esta obligacion esta
recogida tanto en la mencionada Ley Orgéanica 3/2007, que afecta directamente a la Administracion
General del Estado y sus Organismos Publicos; como en la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico
del Empleado Publico que implica a todas las Administraciones Publicas.

En el Apartado 2 de su Disposicidon Adicional 82 del EBEP se recoge el mandato general dirigido a las
“Administraciones Publicas” para elaborar y aplicar un plan de igualdad para los trabajadores y trabaja-
doras dependientes de ellas. En esta ley, de manera expresa, se obliga a las Administraciones Publicas
a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el dmbito laboral y, por ello, las Administraciones
deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion entre mujeres y hombres;
de igual modo, obliga a que el plan de igualdad elaborado y aprobado sea desarrollado en el convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal empleado.

Ante esta obligacion legal, la junta de personal, el comité de empresa, las delegadas y delegados de
CCOQ, lasy los representantes de los trabajadores de CCOO del comité de empresa,

SOLICITA
Una reunion a celebrarse en plazo maximo de un mes, con (el respectivo departamento de recursos
humanos), al objeto de constituir la comisiéon de igualdad que se ocuparé de elaborar dicho plan de
igualdad, asi como de hacer su seguimiento.
PRESIDENTA/E DE LA JUNTA DE PERSONAL Y/O EL COMITE DE EMPRESA
DELEGADA O DELEGADO DE CCOO
REPRESENTANTE DE CCOO DEL COMITE DE EMPRESA

Fdo.: (President@ del comité de empresa, las delegadas y delegados de CCOQ, las y los representantes
de los trabajadores de CCOO del comité de empresa).



ANEXO 4

MODELO DE REGLAMENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD

La creacion de esta comision de igualdad representa la voluntad de sus integrantes de llegar a un acuer-
do para la elaboraciéon y posterior implantaciéon de un plan de igualdad en la empresa/Administracién
El presente reglamento tiene como finalidad regular el funcionamiento interno de la comisién de igual-
dad de empresa/Administracion.

Composicion

La comisién de igualdad estara constituida, con caracter paritario, por representantes de la parte em-
presarial y personas pertenecientes a los sindicatos con presencia en los distintos comités de empresa,

respetando la representatividad de cada sindicato.

En su composicién se velard porque existan representantes de ambos sexos. Los miembros podran asis-
tir a las reuniones acompanados de un/a asesor/a.

En caso de no poder asistir, cada representante podrd nombrar una persona que le sustituya comuni-
candolo previamente y mediante escrito a la secretaria.

El departamento de RRHH se ocupard de:

Convocar las reuniones, tanto ordinarias como extraordinarias.

Levantar actas de las reuniones.

Custodiar la documentacién.

Cualquier otra que le asigne la propia comisién de igualdad.

Funcionamiento
La comision de igualdad se reunira frecuentemente durante la elaboracion del plan de igualdad.

La comisiéon de igualdad quedard validamente constituida cuando a la reunién asistan, presentes o re-
presentados, la mayoria de dos tercios de vocales de cada una de las representaciones.
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La toma de decisiones se hara por
acuerdo conjunto de ambas par-
tes, empresarial y social, requirién-
dose, en cualquier caso, el voto fa-
vorable de la mayoria de cada una
de las dos partes.

Se reflejaran los acuerdos alcanza-
dosenelactadelareunion.Encaso
de desacuerdo, se hara constar en
la misma las posiciones defendidas
por cada representacion.

Cometido

Lalabor de la comisién de igualdad
serd la de elaborar el plan de igual-
dady, para ello, ésta dispondra de
toda la informacion necesaria so-
bre datos de la plantilla desagre-
gados por sexo, asi como toda la
informacion cualitativa necesaria.



ANEXO 5

MODELO DE SOLICITUD DE INFORMACION A LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres modifico
legislacidn basica para todo el personal con vinculacién laboral de las AAPP. Entre las modificaciones
figura la Disposicion Adicional Décimo Primera, que modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores y, en concreto, la modificaciéon quince, segun la cual se aflade un nuevo pérrafo
segundo al nimero 1 del apartado 1 del articulo 64, en los siguientes términos:

«También tendrd derecho a recibir informacién, al menos anualmente, relativa a la aplicacién
en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
entre la que se incluiran datos sobre la proporciéon de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de haberse establecido un
plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismon».

Por ello, con el fin de conocer la composicion de la plantilla para poder identificar las posibles actuacio-
nes a realizar en este dmbito en materia de igualdad, se SOLICITA:

= La composicion de la plantilla (de la administracion, agencia estatal, consejeria, departamento
ministerial, ayuntamiento o/y empresa publica) desagregado por sexos.

= La composicion de la plantilla del personal funcionario (de la administracion, agencia estatal,
consejeria, departamento ministerial, ayuntamiento o/y empresa publica) desagregado por
SEX0s Y cuerpos.

m La composicion de la plantilla del personal laboral (de la administracion, agencia estatal, conse-
jeria, departamento ministerial, ayuntamiento o/y empresa publica) desagregado por sexos y
categorias y grupos profesionales.

m La distribucién de hombres y mujeres (laborales) por tipo de contrato y modalidad de jornada
laboral.

® Los datos de retribuciones (salario base y sus respectivos complementos) de hombres y mujeres
por tipos de personal.

m Las retribuciones medias del personal funcionario, por cuerpos, diferenciando sueldo y comple-



mentos (con sus respectivos componentes salariales variables).

m Los datos de retribuciones medias del personal laboral (salario base y sus respectivos comple-
mentos) de hombres y mujeres por tipos de grupo y categoria profesional.

m Los datos desagregados por sexos de la utilizacién, en el Ultimo afo, de los permiso de mater-
nidad, paternidad, cesién al otro progenitor de parte del permiso por maternidad, adopcién o
acogimiento, lactancia, cuidado de familiares, por violencia de género y guarda legal.

= El nimero de cursos de formacién en materia de igualdad realizados a fin de dar cumplimiento
a lo establecido en el Art. 61.2 de la Ley Orgénica 3/2007, para la Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres.

= La relacion de las medidas que se estan aplicando en nuestro dmbito en materia de igualdad
entre mujeres y hombres.

PRESIDENTA/E DE LA JUNTA DE PERSONAL Y/O EL COMITE DE EMPRESA
DELEGADA O DELEGADO DE CCOO
REPRESENTANTE DE CCOO DEL COMITE DE EMPRESA

Fdo.: (President@ del comité de empresa, las delegadas y delegados de CCOO, las y los representantes
de los trabajadores de CCOO del comité de empresa).




ANEXO 6
MODELO DE SOLICITUD DE INFORMACION A LAS EMPRESAS

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres modificé
legislacion basica y entre ella el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, segun la
cual se afade un nuevo parrafo segundo al nimero 1 del apartado 1 del articulo 64, en los siguientes
términos:
«También tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la aplicacién
en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
entre la que se incluirdn datos sobre la proporciéon de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de haberse establecido un
plan de igualdad, sobre la aplicaciéon del mismo».

Por ello, con el fin de conocer la composicion de la plantilla para poder identificar las posibles actuacio-
nes a realizar en este dmbito en materia de igualdad, se

SOLICITA:

= La composicién de la plantilla desagregada por sexos, categorias y grupos profesionales.
= Ladistribucion de hombres y mujeres por tipo de contrato y modalidad de jornada laboral.

= Los datos de retribuciones medias del personal laboral (salario base y sus respectivos comple-
mentos) de hombres y mujeres por tipos de grupo y categoria profesional.

= Los datos desagregados por sexos de la utilizacién, en el dltimo afo, de los permiso de mater-
nidad, paternidad, cesién al otro progenitor de parte del permiso por maternidad, adopcién o
acogimiento, lactancia, cuidado de familiares, por violencia de género y guarda legal.

= El nimero de cursos de formacion en materia de igualdad realizados a fin de dar cumplimiento
alo establecido en el Art. 61.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, para la Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres.

m La relacion de las medidas que se estan aplicando en nuestro dmbito en materia de igualdad
entre mujeres y hombres.

PRESIDENTA/E DE LA JUNTA DE PERSONAL Y/O EL COMITE DE EMPRESA
DELEGADA O DELEGADO DE CCOO
REPRESENTANTE DE CCOO DEL COMITE DE EMPRESA

Fdo.: (President@ del comité de empresa, las delegadas y delegados de CCOO, las y los representantes
de los trabajadores de CCOO del comité de empresa).
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ANEXO 7

GUIA TEMATICA Y DATOS DE INTERES PARA INICIAR EL DIAGNOSTICO DE LA SITUACION EN LA
ADMINISTRACCION AL OBJETO DE DISENAR UN PLAN DE IGUALDAD

Objetivos del analisis:

Ofrecer los aspectos y materias concretas donde se produce discriminacién por razén de género o don-
de no se alcanza la igualdad.

Detectar “los puntos negros de la desigualdad” en esta Administracion para poder redactar, negociar,
poner en marcha y evaluar el conjunto de medidas a recoger en el plan de igualdad de la misma.

Metodologia:

El analisis debe basarse en informacién de tipo cuantitativo como cualitativo de:
Todos los datos, desagregados por sexo, relativos a:

= Acceso al empleo.

m Clasificacion profesional.

= Promocion.

= Formacion.

= Retribuciones.

m Prevencién del acoso sexual y por razén de género.

m Ordenacion de los tiempos de trajo que favorezca la conciliacion.

= Salud laboral.

Los contenidos del convenio vigente asi como las normas y/o acuerdos vigentes.

Informacion de tipo cuantitativa (datos).



Aclarando algunas dudas sobre planes de igualdad

a) Sobre el acceso a la Administracion:

= Evolucién de las plantillas en los ultimos 5 anos por ejemplo (si no se puede tantos seria preciso
tener al menos 3).

> Hombres y mujeres de nueva incorporacion.

> Hombres y mujeres que han sido baja por finalizacién de contratos, incapacidad, jubila-
cién, cese por atencidn a personas a su cargo, etc.).

= Incorporacion del ultimo afo por:
> Tipo de contrato.
> Categoria o grupo profesional.
> Puesto de trabajo.
b) Sobre las caracteristicas de la plantilla:
= Datos de altos cargos y personal eventual.
m Datos de hombre y mujeres de niveles 22 para arriba.
= Distribucién por cuerpos o nivel de convenio.
= Distribucién por cuerpos de edad.
m Distribucién por cuerpos y antigiiedad.
= Distribucién por categoria (personal laboral) y nivel de estudios.
m Distribucién por tipo de contrato para el personal laboral.
c) Datos sobre retribuciones:
= Media de cuerpos.
» Media de cuerpos diferenciando sueldo y complementos.
= Componentes salariales variables.
» Media de categorias de los laborales.
= Media de categorias de los laborales diferenciando sueldo y complementos.

= Componentes salariales variables en el personal laboral.
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d) Datos sobre formacion continta:

Ndmero de hombres y mujeres que han recibido formacién en su administracion en el ultimo
ano.

Personas que, estando con permiso de cuidado o persona o excedencia por maternidad, han
obtenido cursos.

Personas que participan en acciones formativas de larga, media y corta duracion.

Personas que han solicitado y los que han obtenido permisos individuales para formacién por
cuerpo y categoria laboral.

Personas que han solicitado y obtenido la adaptacidn de la jornada laboral para la realizacion de
estudios por cuerpo y categorias.

e) Datos sobre promocion:

Promocién n el Ultimo afo por cuerpo y categoria.
Movilidad geografica por cuerpo y categoria.

Criterios de promocién utilizados.

f) Datos sobre conciliacion:

Permisos:

> Utilizacién en el ultimo afo de permiso de maternidad.
> Utilizacion en el dltimo afo de permiso de paternidad.

> Cesidn al otro progenitor de parte del permiso por maternidad (diferenciando entre hom-
bres y mujeres).

> Permisos por adopcidn o acogimiento.

> Permisos de lactancia y modalidad.

> Permiso por cuidado de familiares.

> Permiso por razén de violencia de género.

> Permiso por guarda legal.
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Utilizacion de otros derechos:
> Reduccién de jornada por cuidado de hijos e hijas.
> Reduccion de jornada por cuidado de otros familiares.
> Excedencia por cuidado de hijos e hijas.
> Excedencia por cuidado de otros familiares.

> Otros permisos.

g) Datos sobre salud laboral:

Accidentes de trabajo leves, graves y mortales.
Enfermedades profesionales.

Bajas de corta duracién: de 1 a 15 dias y de 16 a 30 dias.
Bajas de larga duracién: de 2 a 3 meses y de mas de 3 meses.

Resultados de vigilancia de la salud, a través de los comités de seguridad y salud y delegados y
delegadas de prevencion, y los informes.

Riesgos psicosociales: doble presencia y situaciones de discriminacion.

Riesgos de reproduccién: listado de puestos de trabajo con riesgo y sin riesgo.

Informacion de tipo cualitativa

Para complementar al anélisis de situacién a través de los datos se pueden hacer algunas preguntas que
nos ayuden a hacer el diagndstico.

Las variables arriba indicadas describen la estructura de la Administracidon en cuestion, pero conviene
tener alguna informacion de tipo cualitativo.

La informacién cualitativa se hace respondiendo a una serie de preguntas sobre los temas ya apunta-
dos: acceso, caracteristicas de las plantillas, retribuciones, formacion, promocién y conciliacion y salud
laboral.



a) Sobre el acceso a la Administracion:

a.1.) Sistema de reclutamiento
1.- ;Qué sistemas de reclutamiento de personal se emplea para el personal funcionario?

2.- ;Qué sistemas de reclutamiento de personal se emplea para el personal laboral fijo?
3.- ;Y, para el eventual?

4.- ;Qué sistema se sigue para la contratacion de personal temporal?

5.- ;El criterio de seleccién es Unico o por categorias?

6.- ;Existe distinto criterio para las categorias de niveles superiores de convenio y las inferiores?
{Qué se valora en cada caso?

7.- ;Existe distinto criterio para las categorias de profesiones fuertemente feminizadas y otras
masculinizadas (personal de talleres y conductores. ;Qué se valora en un caso y qué se valora en
el otro?

a.2.) Publicacion de oferta

8.- ;Como se publicita las ofertas de empleo? ;En caso de los contratos temporales?

9.- Las ofertas, de todo tipo, tienen alguna referencia directa o indirecta al sexo? Y ;a la igual-
dad?
10 ;Qué lenguaje se utiliza en la oferta y en los formularios de solicitud?

a.3.) Pruebas de seleccion 4

4EIArt28.2dela Ley 8/1988 sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social para sancionar aquellas ofer-
tas de empleo desfavorables o adversas por motivos, entre otros, de sexo.

11.-;Qué tipo de pruebas de seleccién se realizan segun cada tipo de personal y categoria? ;Exis-
te alguna prueba de tipo fisico que puede perjudicar a las mujeres?

12.- Si se utiliza entrevista ;Qué valor tiene?;Cudles son los criterios de valoraciéon que se em-
plean?

13.- En la entrevista se pregunta por su cuestiones relativas a su situacién personal que pueden
ser lesivas para las trabajadoras (tipo jtienes hijos? jte gustaria tenerlos?.



a.4.) Contratacion 5

3 Sisedetecta que el porcentaje de mujeres con contratos temporales es sensiblemente superior nos encon-
trariamos ante una clara desigualdad. Y se podria poner en el plan de accién una medida de fomento de la
contratacion indefinida, establecer % de conversion de temporales en fijos tendiendo el cuenta el sexo, regu-
lar en convenios la utilizacién de ETTs y subcontratas y facilitar la conversioén del tiempo parcial en tiempo
completo para aquellas personas que quieran acogerse a esta formula.

14.- En nuestra administracion ;s mayor el porcentaje de mujeres con contrato temporal que el
de hombres?

15.- {Hay alguna materia del convenio que regule de forma diferente para el personal fijo y el
temporal?

16.- ;Es mayor el nimero de mujeres con jornada reducida que el de hombres?
17.- {Queda reducido algun beneficio por no trabajar en jornada completa?
a.5.) Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar
18.- ;Estan recogidas las medidas del EBEP en el convenio de tu administracién?
19.- {Existe alguna medida no recogida?
20.- ;Se han realizado mejoras respecto a estas medidas?
21.- En la practica diaria jse hacen efectivos estos derechos si ningun tipo de cortapisa ;

22.- Utilizan hombres y mujeres en igual medida las excedencias y/o reducciones de jornada para
la atencién a las personas dependientes?

23.- jSe utilizan los contratos de sustitucion por maternidad?
24.- ;Existe flexibilidad para la entrada y salida del trabajo y para el tiempo de comidas?
25.- ;Cabe la posibilidad de coger dias de libre disposicion sin sueldo?
> Clasificacion profesional (segregacion horizontal)
26.- ;Existen secciones o departamento con un claro predominio de hombres o mujeres?

27.- Existen cuerpos (entre el funcionariado) y categorias masculinizadas o feminizadas en el per-
sonal laboral del convenio con un claro perfil de género?

28.- jExisten categorias en el convenio con denominaciones masculinas o femeninas?



Promocion (Segregacién vertical)
29.- ;Son mayoritarias las mujeres en los cuerpos, categorias o grupos profesionales mas bajos?
30.- ;Qué criterios se utilizan para establecer la clasificacion profesional?

31.- ;Existe correlacién entre la formacién de las personas de la administracién y la categoria o
grupo profesional ;y esta correlacién es igual en las mujeres que en los hombres?

32.- jEs la antigliedad un requisito para la promocién?

33.- jLas responsabilidades familiares inciden negativamente en el ascenso de las mujeres en su
administraciéon?

34.- jEn los puestos de libe designacion y la contratacion de personal en su administracién estan
pesando determinadas ideas sobre mujeres y hombres?

35.- Para el personal laboral jregula el convenio los procesos de promocion? ;Cémo lo regula?

36- ;Las personas que trabajan a tiempo parcial tienen las mismas posibilidades de promocién?
> Formacion

37.- iExiste un plan de formacion permanente? ;Y de continua?

38.- jParticipan en su elaboracién del plan permanente el personal de la junta y el comité de
empresa? ;Y en el de formacién continua participan los sindicatos firmantes del acuerdo?

39.- ;Se establece alguna relacion entre formacién y promocion? Y si es asi jcual es el criterio de
seleccidn de las personas solicitantes para acceder a los cursos?

40.- ;La formacién se imparte en horario laboral?
41.- ;DbNnde tiene lugar la formacién? jen el lugar de trabajo, en la misma provincia o en otra?
42.- ;Existe algun departamento al que se dirige en mayor medida la formacion?

43.- jHay personas que estan en excedencia por cuidado de personas y hayan tenido algun pro-
blema para acceder a la formacion?

44.- ;Con el mismo nivel de formacién o con los cursos realizados cuando ha habido alguna po-
sibilidad e promocién ha habido diferencia entre hombres y mujeres?

45.- ;Se ha introducido algun curso sobre perspectiva de género o se ha incluido ésta transver-
salmente en el plan de formacién?
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> Retribuciones (El problema fundamental es el valor del trabajo)

46.- ;Es igual lo que cobran como media hombres y mujeres de una mismo cuerpo o categoria
profesional?

47 .- ;Existen departamentos masculinizados que acceden a mas pluses, complementos, primas
o incentivos que los feminizados?

48.- ;Existe diferente retribucién y valoracién social de las categorias feminizadas y las masculi-
nizadas?

> Prevencion del acoso sexual y por razén de género
49.- ;Se ha creado comisién de igualdad en su dmbito?
50.- ;Existe la agente de igualdad?
51.- {Ha habido algun caso de acoso sexual o por razones de género?
52.- §Cémo se resolvid?
53.- ;C6mo se podria resolver?
> Salud laboral

54.- jExisten protocolos y procedimientos de seguimiento de contingencias de saluda laboral
para riesgos reproductivos?

55.- La evaluacién de riesgos del plan de prevencion jcontempla conjunto de riesgos y cual es
su distribucion?

56.- La metodologias en las evaluaciones de riesgos jincluyen sexo y diferencias bioldgicas?
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MODELO DE OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

= Promover la defensa y aplicacidn efectiva del principio de igualdad entre hombres y mujeres,
garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesio-
nal a todos los niveles.

= Mejorar la distribucién equilibrada de géneros en el ambito de aplicacion del plan.

= Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, aun siendo de origen histérico,
cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de la empresa o administracion.

= Prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

m Reforzar el compromiso de sostenibilidad y responsabilidad social corporativa asumido por
las empresas, en orden a mejorar la calidad de vida de los empleados y de sus familias, asi
como de fomentar el principio de igualdad de oportunidades.

m Establecer principios de exclusion de cualesquiera medidas que pudiesen perjudicar la conci-
liacion de la vida laboral con la vida familiar y personal de las trabajadoras y trabajadores de
la empresa o administracion.

= Integrar la perspectiva de género en la gestion de los recursos humanos de la empresa.

= Fomentar la realizacién de acciones formativas que faciliten el desarrollo de habilidades y
competencias, sin distincion de género.

= Fomentar la formacién en género, tanto en el acceso como a lo largo de la carrera profesional.

m (En el caso de la empresa privada) difundir una cultura empresarial comprometida con la
igualdad, que implique a toda la organizacién: direccion de la empresa, mandos intermedios
y trabajadoras y trabajadores.



Aclarando algunas dudas sobre planes de igualdad

ANEXO 9. Ejemplos de posibles medidas

1. Area de acceso al empleo

Objetivo 1: garantizar que las convocatorias de ingreso y los procesos de contratacién no contienen
elementos de discriminacion directa e indirecta.

Medida 1.1: revisar estos procesos con perspectiva de género.

tiva de género.

Medida 1.2: establecer procedimientos escritos para la seleccién de personal insertando la perspec-

Medida 1.3: crear la figura de agente de igualdad.

torias externas.

Medida 1.4: lograr la paridad entre mujeres y hombres en los tribunales de exdmenes de convoca-

Medida 1.5: utilizar un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.

comprometida la empresa.

Medida 1.6: remitir una comunicaciéon a todas las empresas y entidades con las que se contrata o
subcontrata los procesos de seleccion de personal el principio de igualdad de género con el que esté

Organo encargado

Departamento de Recursos Humanos.

Plazo de aplicacion

Durante todo el plan. El primer afios se debera acometer las medi-
das1.2yla1.6.

Evaluacion

Anualmente se elaborara una estadistica de contrataciones de mu-
jeres y hombres.

Indicador de cumplimiento

Respecto de las medidas cualitativas, verificacion de su ejecucion'y
respecto de las cuantitativas, constatar con la estadistica de evalua-
cién el incremento de mujeres en plantilla.




Objetivo 2: facilitar la incorporacion del género subrepresentado a puestos en los que exista un
desequilibrio manifiesto o una segregacién ocupacional.

Medida 2.1: incorporar clausulas de accidén positiva en los distintos puestos de la empresa,
para que siempre que cumpla los requisitos, el desempate lo decida la pertenencia al género
subrepresentado.

Medida 2.2: establecer colaboracidn con organismos de formacién, para que formen mujeres que
posteriormente puedan accedery ocupen puestos de trabajo en ocupaciones que hasta el momento
han estado masculinizados.

Medida 2.3: establecimiento de programas especificos para seleccionar mujeres que ocupen pues-
tos de trabajo en los que estén subrepresentadas.

Medida 2.4: garantizar la representacion de la Representacién Legal de los Trabajadores en los pro-
cesos de seleccidn y contratacion de personal al objeto de avalar la igualdad de oportunidades.

Organo encargado Departamento de Recursos Humanos y Formacion.
Plazo de aplicacion Durante todo el plan.
Evaluacién Anualmente se elaborara una estadistica de informacién desagre-

gada por sexos y por categorias respecto a las candidaturas que se
presentan a los procesos de seleccion que permita disponer de in-
formacion periddica sobre (1) el porcentaje de mujeres y hombres
que han presentado candidaturas de seleccién por categorias y (2)
el porcentaje de mujeres y hombres seleccionados por categorias.

Indicador de cumplimiento | Contabilizar el nimero de veces que se aplican estas medidas.
Se cumplird este apartado cuando se ha hecho uso de las mismas.



2. Area de formacién

Objetivo 1: lograr que el personal adquiera perspectiva de género.

Medida 1.1: realizar cursos y jornadas de sensibilizacién en igualdad de oportunidades y reparto de
responsabilidades dirigido, en primer lugar, al equipo directivo y, en segundo lugar, al resto del per-
sonal de la Empresa y/o administracion, garantizando, en todo caso, que las nuevas incorporaciones
tengan acceso a este tipo de formacion.

Medida 1.2: facilitar que los horarios para la formacion sean compatibles con las responsabilidades
familiares y personales.

Medida 1.3: inclusién de un médulo de igualdad en aquellos cursos del plan de formacién de la
empresa en los que sea posible.

Organo encargado Departamento de Formacion.
Plazo de aplicacion Anualmente.
Evaluacién Anualmente se elaborara una estadistica de informacién desagre-

gada por género, centros de trabajo, participantes, accion formati-
va, perfil profesional y horas de formacion. Al que se anadira algun
test de seguimiento del nivel de sensibilizacién conseguido con
estas medidas.

Indicador de cumplimiento Respecto a las medidas cualitativas, verificacion de su ejecucion,
asi como evaluacion de su incidencia en el personal.




Objetivo 2: reducir el impacto del cuidado de hijos o de personas dependientes en la promocion
profesional de los trabajadores y trabajadoras.

Medida 2.1: promover el acceso a la formacién continua o de reciclaje de las personas que se incor-
poran a su puesto tras un periodo de excedencia por cuidado de un menor o persona dependiente.

Medida 2.2: informar a las/os trabajadoras/es que se encuentran en excedencia por cuidado de fa-
miliares de los cursos de formacién de desarrollo personal.

Organo encargado
Plazo de aplicacion

Evaluacion

Indicador de cumplimiento

Departamento de Formacién y de Recursos Humanos.
A partir de la firma del plan.

Como criterio de evaluacién de consecucién del objetivo, anual-
mente se elaborara un informe donde aparezca el nimero de per-
sonas que tras una excedencia por cuidado de hijos o familiares
dependientes han participado en los cursos mencionados en las
medidas 1.1y 1.2, diferenciando entre mujeres y hombres.

Porcentaje de personas que durante o tras una excedencia por cui-
dado de menores o familiares dependientes han sido convocadas
en los cursos mencionados en relacién con el nimero total de per-
sonas que han disfrutado de este tipo de excedencias durante el
ano.




3. Area de clasificacion profesional y promocién interna

Objetivo 1: catalogacion y valoracién de puestos de trabajo con criterios no discriminatorios.

Medida 1.1: las denominaciones de las categorias contenidas en el acuerdo de clasificacién profe-
sional incluiran, en su caso, su forma femenina.

Medida 1.2: en el caso de creacién de una nueva categoria, la descripcion de sus funciones, su ads-
cripcién a un bloque competencial y los requerimientos de acceso seran valorados por la comisién
de igualdad de oportunidades antes del acuerdo definitivo con el Unico fin de constatar que ningu-
no de estos elementos introduce alguna discriminacién por razén de sexo.

Medida 1.3: Inclusiéon de un médulo de igualdad en aquellos cursos del plan de formacién de la
empresa en los que sea posible.

Organo encargado Direccion de Recursos Humanos, comités de empresa.
Plazo de aplicacion A partir de la firma del plan.
Evaluacién Porcentaje de categorias profesionales con nueva denominacion feme-

nina partido por las que inicialmente no incluian ésta. Asi como el nume-
ro de nuevas categorias creadas bajo estas condiciones en convenio.

Indicador de cumplimiento | Verificacion de su ejecucion.




Objetivo 2: facilitar la promocién profesional de las mujeres a categorias donde se encuentran su-
brepresentadas.

Medida 2.1: conseguir una mayor objetividad en todo el proceso de promocién interna en cual-
quier nivel de responsabilidad con el fin de garantizar su realizacion sin elementos de discriminacién
directa o indirecta mediante la creaciéon de un protocolo o procedimiento de seguimiento de las
promociones.

Medida 2.2: determinar los nombres de los miembros de estos tribunales con la suficiente antela-
cioén para corregir, en la medida de lo posible, la falta de presencia de mujeres o de hombres.

Medida 2.3: en caso de empate, tras la suma de todas las puntuaciones en los procesos de pro-
mocioén interna, como criterio de desempate se utilizara la pertenencia al género subrepresentado,
hasta que se equipare el peso, en la categoria de que se trate, de ambos sexos.

Medida 2.4: informar, formar y motivar a mujeres para que participen en procesos de promocién
profesional.

Medida 2.5: establecer la preferencia de promocién del género subrepresentado a igualdad de mé-
ritos y capacidad en el puesto de trabajo de que se trate.

Medida 2.6: dar la adecuada publicidad, para conocimiento de la plantilla, sobre los puestos vacan-
tes para su posible participacion en los procesos de promocién interna.

Organo encargado Direccion de Recursos Humanos, comités de empresa.
Plazo de aplicacion A partir de la firma del Plan.
Evaluacién Como medida de evaluacion del grado de cumplimiento de este

objetivo, anualmente se elaborara una estadistica donde aparezca
el nimero de mujeres y hombres que han promocionado a las dis-
tintas categorias que se han ofertado en concurso interno.

Indicador de cumplimiento | Aumento respecto de afios anteriores de la proporciéon de mujeres
en categorias subrepresentadas.



4. Area de retribuciones

Objetivo 1: acabar con la posible brecha salarial entre hombres y mujeres.

Medida 1.1: promover que mas hombres soliciten la reduccién de jornada por cuidado de un me-
nor, mediante campanas de sensibilizacién acerca de la importancia de cooperar en el cuidado de
menores.

Medida 1.2: revisién de los complementos, pluses y demds conceptos salariales establecidos en los
convenios colectivos, asi como los criterios de asignacién.

Medida 1.3: fomentar un mayor equilibrio en la distribucion del empleo a tiempo parcial, ofertando
prioritariamente las vacantes que se produzcan en puestos de trabajo con contratos a tiempo com-
pleto, a las personas contratadas a tiempo parcial.

Medida 1.4: establecer indicadores que relacionen diferencias salariales por categorias, grupos, gé-
nero y antigliedad, con el objeto de tutelar que las posibles diferencias entre mujeres y hombres
tiendan a reducirse, verificando la aplicacién del principio de equidad e idéntica responsabilidad.

Organo encargado Direccion de Recursos Humanos.
Plazo de aplicacion A partir de la firma del plan.
Evaluacién Anualmente se elaborara un informe sobre posibles situaciones de

discriminacién detectadas en los convenios colectivos de empresa
y normas colectivas pactadas por la misma.

Indicador de cumplimiento | Verificacion de la ejecucion de las medidas.




ANEXOS

5. Area de conciliacién y corresponsabilidad

Objetivo 1: fomentar y garantizar que las diferentes medidas de conciliacién puedan ser disfrutadas
por ambos sexos sin que aquellas sean asumidas exclusivamente de mujeres.

Medida 1.1: realizar campanas de sensibilizacion en materia de reparto de responsabilidades entre
mujeres y hombres.

Medida 1.2: difundir a toda la plantilla las medidas de conciliacion de la vida familiar, personal y
laboral.

Medida 1.3: informar sobre los diferentes permisos, excedencias y licencias existentes en la norma-
tiva laboral.

Medida 1.4: informar al colectivo de hombres sobre sus derechos como padres para fomentar la
utilizacién de los permisos parentales.

Organo encargado Direccién de Recursos Humanos, comités de empresa.
Plazo de aplicacion A partir de la firma del plan.
Evaluacion Como medida de evaluacion del grado de cumplimiento de este

objetivo, anualmente se elaborard una estadistica de disfrute de
medidas de conciliaciéon desagregado por sexos.

Indicador de cumplimiento | Respecto de las medidas cualitativas, verificacién de su ejecucion y
respecto de las cuantitativas verificar que se incrementa el porcen-
taje de hombres que hacen usos de las medidas de conciliacién.




6. Area de comunicacién y lenguaje

Objetivo 1: potenciar una imagen no sexista de la empresa/Administracién en su presentacion cara
al exterior.

Medida 1.1: utilizar los medios internos de comunicacién como revistas de la empresa, tablones de
anuncios, intranet, etc. para difundir el programa de igualdad.

Medida 1.2: recoger sugerencias sobre igualdad de oportunidades y conciliaciéon en un buzén de
sugerencias.

Medida 1.3: introducir en las reuniones de la empresa el tema de la igualdad de oportunidades.

Organo encargado Direccion de Recursos Humanos.
Plazo de aplicacion A partir de la firma del plan.
Evaluacion Numero de sugerencias atendidas de las recogidas.

Indicador de cumplimiento Respecto de las medidas cualitativas, verificacién de su ejecucién
de las medidas.

Objetivo 2: utilizacién de un lenguaje no sexista en la documentacién interna.

Medida 2.1: difundir a todas las direcciones y departamentos una guia con recomendaciones para
redactar los documentos con un lenguaje no sexista.

Medida 2.2: revisién de toda la documentacién, para garantizar un uso no sexista del lenguaje empleado.
Medida 2.3: revisar el catdlogo de ocupaciones para adecuar la denominacién de puestos.

Medida 2.4: contribuir a la difusion de imagenes no sexistas desde los medios de comunicacion con
gue cuentan.

Organo encargado Direccién de Recursos Humanos.
Plazo de aplicacion A partir de la firma del plan.
Evaluacién Ndmero de documentos revisados.

Indicador de cumplimiento | Verificacion de su ejecucion de las medidas.



Objetivo 3: sensibilizacion y creacién de un estado de opinién.
Medida 3.1: elaborar todas las estadisticas correspondientes a la plantilla desagregadas por sexo.
Medida 3.2: desglosar en los analisis econdmicos los recursos destinados a politicas de género.

Medida 3.3: difusion de las actuaciones contenidas en el plan de igualdad de oportunidades

Organo encargado Direccién de Recursos Humanos, comités de empresa.

Plazo de aplicacion Permanente, mientras se mantengan actuaciones del plan de
igualdad.

Evaluacion Contabilizar las medidas realizadas.

Indicador de cumplimiento | Verificacion de su ejecucion de las medidas.







ANEXOS

ANEXO 10

MODELO DE REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Las partes firmantes del convenio colectivo de (la Empresa ...) declaran su voluntad de respetar el dere-
cho a igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y, con esa finalidad,
se comprometen a eliminar cualquier forma de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo

hacia la mujer.

Para ello se constituye la comisidn de igualdad, que se regulara segun lo dispuesto en el presente re-
glamento.

REGLAMENTO
1.- COMPOSICION

La Comisién de igualdad estara formada segun lo pactado en (el plan de igualdad, en el convenio co-
lectivo de la empresa xxx)

“Se recoge el literal el acuerdo”.
Ambas partes podran asistir a las reuniones acompafadas por un asesor/a.

Los componentes de la comision tendran las siguientes competencias:

= Convocar las reuniones de la comisién de igualdad.
= Tomar medidas y acuerdos para la ejecucién del plan de igualdad.

m Decepcionar de los 6rganos encargados de la aplicacion de cada medida, las dudas, sugeren-
cias o problemas que puedan surgir en su aplicacién.

= Levantar acta de las reuniones de la comision.



2.- REUNIONES

Se celebraran reuniones, con caracter ordinario, al menos 2 veces al aiio, quedando auto convocadas las
partes de una a otra reunion.

Con caracter extraordinario, cuando ambas partes lo acuerden.

De las reuniones se levantard acta que recogera los temas tratados, los acuerdos alcanzados, los do-
cumentos presentados y la fecha de la siguiente reunién. En caso de desacuerdo se hara constar en la
misma las posiciones defendidas por cada representante.

Las decisiones de esta comision se adoptaran por acuerdo conjunto de ambas partes (empresarial y
sindical), requiriéndose, en cualquier caso, el voto favorable de la mayoria de cada una de las dos repre-
sentaciones.

Las horas de las reuniones y gastos de desplazamientos son por cuenta de (la empresa de X euros en
concepto de dieta mas los gastos originados).

3.-FUNCIONES Y COMPETENCIAS

Las funciones y competencias de la comision de igualdad seran las siguientes:

1. Velar por el cumplimiento de las cldusulas no discriminatorias y acciones positivas recogidas
en el convenio colectivo, y realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto direc-
tas como indirectas, para garantizar el principio de igualdad y no discriminacion.

2. Conocera los informes, estadisticas y/o datos que evaltan la consecucion de los objetivos
marcados y que aparecen sefalados en el plan de igualdad como instrumentos de recogida
de informacién, segun la periodicidad marcada para la realizacion de estas mediciones.

Anualmente, la direccion de Recursos Humanos entregard a la comision de igualdad los datos
de plantilla, desagregados por sexo y en términos estadisticos, relativos a antigliedad en la
empresa y categoria, a fin de que la comision pueda tener una visién de la evolucién de la
plantilla desde una perspectiva de género.

3. Conocerd el nUmero de casos que por acoso por razén de sexo o acoso sexual se ha dirimido a
través del protocolo de actuacion establecido en el plan de igualdad, y en su resultado. A estos



efectos, velara por el cumplimiento del procedimiento establecido para estos casos.

4. Evaluara anualmente, en relacion a cada uno de los objetivos finados en el plan de igualdad,
la realizacién y efectividad de las medidas puestas en marcha.

5. Podra realizar propuestas de mejora del convenio, del protocolo de actuacién en caso de aco-
so sexual o por razén de sexo, de las condiciones de trabajo, o de correccién de deficiencias
existentes, al comité de la empresa.

6. Emitira los informes que les sean requeridos sobre materias propias de sus competencias.

7. Informara a la plantilla periddicamente del desarrollo del plan de igualdad y promovera su
participacién y colaboracién recogiendo y estudiando sus sugerencias y propuestas.

8. Conocerd de las sanciones que con motivo del incumplimiento de la normativa de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres puedan ser impuestas por la Inspeccidn de Trabajo.

9. Promovera y participara en la realizacién de campanas de sensibilizacion o informacién para la difu-
sién de la legislacion vigente en materia de igualdad y violencia de género a todas las trabajadoras
y trabajadores.

Todos los miembros de la comisién de seguimiento del plan de igualdad deberéan respetar la confi-
dencialidad de las reuniones, debiendo poner especial cuidado respecto a los datos e informaciones a
la que tengan acceso en materia de acoso sexual o por razén de sexo, y en supuestos de violencia de
género.




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

INTRODUCCION

La Comisién de Derechos Humanos, asi como la Comisidn Europea y la legislacién vigente en nuestro
pais, definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como una discriminacion directa que vul-
nera los derechos fundamentales. Ademas del derecho a la intimidad de las personas, este tipo de
conducta vulnera el derecho a la dignidad, el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén
de sexo, el derecho a la seguridad, la salud y la integridad fisica y moral de las personas trabajadoras, el
derecho a la libertad sexual y finalmente de manera indirecta, el propio derecho al trabajo .

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, incluye entre
los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccién frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo. En su Articulo 48 establece medidas especificas para prevenir el acoso sexual
y el acoso por razdn de sexo en el trabajo, entre las cuales establece que las empresas debe promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo. Estas medidas que deberan negociarse con los representantes de
los trabajadores y trabajadoras, tales como la elaboracién y difusiéon de cédigos de buenas practicas, la
realizacién de campanas informativas o acciones de formacién.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y
paraello elaboraran planes de igualdad (articulo 45), siendo la prevencion del acoso sexual y el acoso por
razén de género una de las materias que debera figurar en estos planes, de acuerdo con el articulo 46.3.

Asimismo, los representantes de los trabajadores y trabajadoras deberan contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y traba-
jadoras frente al mismo y la informacién a la direccién de la empresa de las conductas o comportamien-
tos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

La adopcién de las medidas necesarias para la erradicacién de la violencia de género, la violencia fami-
liar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo forma parte de los criterios generales

de actuacién de los poderes publicos.

En cuanto a las Administraciones Publicas, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado



Publico (EBEP) recoge “El derecho de los trabajadores al respeto a su intimidad y dignidad frente al aco-
so sexual y por razén de sexo” (Art 4.2 e) ET) y asi, en el apartado h) del articulo 14, el EBEP introduce el
derecho“al respeto de los empleados publicos a su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad
en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral". Y, tipifica el acoso
sexual y por razén de sexo y de orientacion sexual como falta muy grave en el Art 95.2.

En el articulo 51, la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres establece que“las Administraciones Publicas, en el dmbito de sus respectivas competencias y en aplica-
cién del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberdn establecer medidas efectivas de proteccién
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo"y, en su Articulo 62 precisa que “para la prevencién del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones Publicas negociardn con la representacién
legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacién’.

Este protocolo es de aplicacién a toda la Administracién General del Estado y organismos publicos
vinculados o dependientes de ella.




DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este derecho (la empresa
... 0 administracion ... ) asume que las actitudes y actos de acoso sexual y por razén de sexo, suponen
un atentado a la dignidad de las trabajadoras y trabajadores, por lo que no permitira ni tolerard acoso
sexual y por razén de sexo en ninguno de los centros de trabajo.

Toda trabajadora y trabajador tiene derecho a su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccién frente al acoso por razdn de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

(La empresa ... o administracion ... ) tiene la responsabilidad de ayudar y garantizar un entorno laboral
en el que resulte inaceptable e indeseable en acoso sexual o por razén de sexo. En concreto, la direccidon
tiene la obligacién de garantizar con todos los medios a su alcance que no se produzca acoso sexual y
por razén de sexo en las unidades que estén bajo su cargo.

Queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esta naturaleza siendo considerada
como posible causa de despido disciplinario en el articulo 54 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo, Texto Refundido de la Ley General del Estatuto de los Trabajadores, asi como por el EBEP
y falta laboral muy grave, segun el Articulo 95 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
empleado Publico (EBEP).

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufray evitar, con todos los
medios posibles, que la situacién se repita.

En consecuencia, (la empresa... 0 administracion...) y la representacién sindical se comprometen a re-
gular, por medio del presente protocolo, la problemética del acoso sexual o por razén de sexo en las
relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la prevencién y rapida solucién de las
reclamaciones relativas al acoso sexual o por razdn de sexo, con las debidas garantias y tomando en
consideracién las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y de-
rechos fundamentales en el trabajo.

DEFINICION Y CONCEPTOS

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, define en su
Articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo.



Se considera el “acoso sexual” como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo".

En cuanto que “acoso por razén de sexo” se define como “cualquier comportamiento realizado en fun-
cién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad. Y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”

Se consideraran en todo casos discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

“El acoso relacionado con el sexo de una persona y el acoso sexual son contrarios al principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres, dichas formas de discriminacién se producen no sélo en el lugar de trabajo,
sino también en el contexto del acceso al empleo y a la formacién profesional, durante el empleo y la ocupa-
cion”. (Directiva 2002/73/CE y Directiva 2006/54/CE).

La OIT, en la Declaracién relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, sefiala la di-
ferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil, como dos formas bajo las cuales puede
presentarse el acoso sexual. Estos conceptos aparecen también en la Recomendacién de la Comision,
de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el tra-
bajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

Chantaje sexual.- El chantajista es una persona jerdrquicamente superior a la victima que condiciona
de una manera directa o indirecta, alguna decision laboral (acceso al empleo, permanencia, mejora de
condiciones laborales...) a la aceptacién de la propuesta (chantaje) sexual.

Acoso Ambiental.- Desarrolla un comportamiento de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene
como consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante. El acosador pue-
de ser de superior o igual categoria profesional que la victima. Ejemplo: comentarios, bromas, chistes,
calendarios y pésters de contenido erético o pornogréfico...

Agresion sexual.- Se considera un delito y estad tipificado en el Codigo Penal.
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion

constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discrimina-
ciéon por razén de sexo.



El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida
que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un Unico episodio no deseado puede ser
constitutivo de acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo se considerara acoso cuando provenga de jefes, compafieros o compafieras,
e incluso terceros relacionados con la victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier trabajadora o trabajador, indepen-
dientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacién laboral.

CAUSAS Y MANIFESTACIONES

El origen del acoso sexual o por razén de sexo esté en los papeles atribuidos histéricamente a las muje-
res y a los hombres, tanto socialmente como econdmicamente y que, indirectamente afecta también a
su situacion en el mercado de trabajo.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relacidn existente entre la situacién de discrimi-
nacién de la mujer en la sociedad y la violencia de género. La vigencia de estereotipos vinculados a la
socializacién diferencial de mujeres y hombres, asi como a la divisién sexual del trabajo, hace que las
mujeres en el entorno laboral, todavia hoy, sean mas vulnerables que los hombres.

El acoso sexual en el trabajo es una discriminacidon que se manifiesta a través de la sexualidad, siendo
las mujeres las que lo padecen de una forma mayoritaria, merced a un entorno social de desequilibrio
y de poder.

El acoso sexual o por razén de sexo puede manifestarse de diversas formas, entre las que cabe incluir:

= El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo e innecesario.
= Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual.

®= Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo. La persecucion reiterada y
ofensiva contra la integridad sexual.

= Laexposicion o exhibicion de graficos o imagenes de contenido sexualmente explicito, no con-
sentidas y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.



= Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad e indemnidad
sexual.

m  Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su integridad e
indemnidad sexual.

= Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien esos favores con la mejora de las condi-
ciones de trabajo del trabajador/a o su estabilidad en el empleo.

= Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion, el
abuso, la vejacion o la humillacién de un trabajador por razdn de su sexo.

CONSECUENCIAS PARA LA VICTIMA, EMPRESA Y/O ADMINISTRACION Y SOCIEDAD

La victima presenta basicamente secuelas de tipo personal:

= Psiquicas: ansiedad con miedos y sensacién constante de amenaza, inseguridad, vulnerabilidad
que generan al mismo tiempo disminucidn de la autoestima, sentimientos de fracaso, frustra-
cién, indefension, culpa, tristeza, etc.

m Fisicas: problemas de salud funcionales y/o organicos (insomnio, taquicardias, cefaleas, migra-
Aas, alteraciones digestivas, problemas cutaneos, etc.)

m Laborales: desmotivacion e insatisfaccion, pérdida de perspectivas profesionales, asociacion del
trabajo con un ambiente hostil que ocasiona sufrimiento, aumento del absentismo, bajas labo-
rales, cambios de trabajo, llegando incluso al abandono, pudiendo generar una pérdida o dismi-
nucién del poder adquisitivo.

En el trabajo hay fundamentalmente repercusiones econémicas y de organizacion:

m Enrarecimiento del clima laboral que hace que el trabajo en equipo se resienta (falta de colabo-
racion de la victima, tensiones entre el resto del personal).

= Disminucion del rendimiento laboral.
= Mayor siniestralidad.

m Pérdida del trabajo (la victima) por causa del absentismo.



= Pérdida de credibilidad que repercute tanto en la victima como en la empresa.
= Gastos por incidencias judiciales y por sanciones econdmicas.

= Imagen negativa de la administracion si la victima hace publica la situacion.

En cuanto a las consecuencias sociales, el acoso sexual como tal, tiene diferentes repercusiones en la
sociedad:

m Existen prejuicios muy arraigados que hacen que se juzgue a la victima en lugar de a al acosador.

m El acoso tiene repercusiones secundarias que afectan al entorno familiar, social y laboral de la
victima, etc.

= Tiene un coste econdmico para el sistema sanitario publico, puesto que las consecuencias del
acoso generan consultas, tratamientos y bajas médicas.

= Tanto el acoso sexual como por razén de sexo crea desconfianza en la capacidad y competencia
de todas las mujeres para promocionar profesionalmente por su propia valia.

MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso sexual y por
razén de sexo (esta empresa... 0 administracion... ) adoptara las siguientes medidas:

m Se publicara este protocolo en la intranet de la (empresa... 0 administracién... y en los orga-
nismos publicos vinculados o dependiente de la misma) y asi mismo se publicitara en todos los
medios de comunicacién de que se dispongan, de forma que todas las empleadas y emplea-
dos los conozcan y sepan la intervencién a seguir ante los casos de acoso.

= Asi mismo, se desarrollaran campaiias de sensibilizacién, por medio de charlas, jornadas, fo-
lletos, material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié
en la aclaracion de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

= Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo. La publicacién de estos datos se hard con el maximo de
profesionalidad y se mantendrd, en todo momento, el anonimato de las victimas.

m Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo a toda la



plantilla y se iniciard esta formacién por aquellos colectivos en los que por su organigrama o por
antecedentes, son susceptibles de acoso y a las personas que van a dar apoyo a las victimas.

= A fin de evitar situaciones de acoso se dara formacion en politicas de género e igualdad a
toda la plantilla.

RECURSOS

De cara a la prevencion e intervencidn del acoso sexual y por razén de género se dispone de recursos
legales y organizativos.

Desde el punto de vista legal, como se indicaba en la introduccién de este protocolo la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, incluye entre los derechos
laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo.

En cuanto a las Administraciones Publicas, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Em-
pleado Publico (EBEP) recoge “El derecho de los trabajadores al respeto a su intimidad y dignidad frente al
acoso sexual y por razén de sexo” (art 4.2 e) ET) y asi, en el apartado h) del articulo 14, el EBEP introduce el
derecho“al respeto de los empleados publicos a su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad
en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral". Y, tipifica el acoso
sexual y por razdn de sexo y de orientacion sexual como falta muy grave en el Art. 95.2.

Asimismo, la Ley 3/2007, en su articulo 12, trata la tutela judicial efectiva, segun la cual “la persona aco-
sada serd la tnica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo”.

En consonancia con la norma, esta empresa o Administracion garantizan que la victima va a tener faci-
lidad para poder denunciar o informar de la situacién por la que esta pasando.

La empresa o administracion velaran porque las denuncias no se perderan o se alargaran en el tiempo
debido a la organizacion de la misma, asi como porque el procedimiento de actuacion se realice lo mas

cercano posible al centro de trabajo de la victima.

Para ello, siempre que sea posible, se crearan equipos de atencién o asesoramiento descentralizados.



PROCEDIMIENTO DE ACTUACION INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RA-
ZON DE SEXO

El procedimiento de actuacién ante una situacion de acoso sexual y por razén de sexo serd &gil y rdpido,
otorgara credibilidad y en todo momento protegerd la intimidad, confidencialidad y dignidad de las
personas afectadas; asimismo, garantizara la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguri-




dad y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolédgicas que se
deriven de esta situacion, trabajando conjuntamente, la persona técnica (agente de igualdad) con el
comité de salud laboral o las delegadas y delegados de prevencién, atendiendo muy especialmente a
las circunstancias laborales que rodean a la victima.

La responsabilidad en materia de acosos sexual es de laempresa o administracion, por tanto, sera respon-
sabilidad de la misma poner en marcha al equipo de atencién al acoso sexual y por razén de género.

Equipo de atencién al acoso sexual y por razéon de género

El equipo de atencién al acoso sexual y por razdén de género estard compuesto por cuatro personas
designadas de comun acuerdo entre la Empresa o Administracién y la Representacidn Sindical firman-
te de este acuerdo. La composicidn de este equipo debe atender al principio de paridad de mujeres
y hombres, asimismo en la administraciéon deberan estar representados tanto el personal funcionario
como el laboral.

El equipo recibira formacién en materia de acoso sexual y por razén de género y podra contar en todo
momento con el asesoramiento de una persona técnica en igualdad (Agente de Igualdad) y el personal
conocera la composicién de este equipo.

Competencias y atribuciones del equipo de atencion al acoso sexual y por razén de género:

a. Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

b. Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo,
para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios y tendra acceso a toda la
informacion y documentacion que pudiera tener relacion con el caso. Tendrd libre acceso a todas
las dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracién que por
parte del equipo se le requiera.

c. Recomendar y gestionar ante el departamento de Recursos Humanos las medidas precautorias
que estime convenientes.

d. Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluird los
medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e instando, si es necesario a la
apertura de expediente disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser denunciada de
tal extremo y de la sancién impuesta.



e. Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de
acoso sexual y por razén de sexo.

f. Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

g. Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo contemplado
en el presente protocolo.

El equipo de atencién al acoso sexual y por razén de género, ante un caso concreto, delegara en una
0 uno de sus componentes (asesor o asesora confidencial), a eleccién de la persona denunciante, las
siguientes competencias en materia de acoso:

= Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima de una situacién
de acoso sexual o por razén de sexo, e iniciar las actuaciones que sean precisas.

= Tendra capacidad de representacion de la victima ante el equipo, siempre que ésta asi lo deter-
mine.

m Efectuara las entrevistas con las personas afectadas, podra recabar la intervencion de expertos
(agentes de igualdad, psicélogos, psicélogas, juristas, médicos,...), mantendra las reuniones
con las personas implicadas que estime oportunas y tendrd acceso a todas las dependencias
del centro.

m Asistird a la victima durante todo el proceso de investigacion, asi como, en su caso, en la tra-
mitacion del procedimiento disciplinario posterior. Igualmente, prestard la asistencia necesaria
posterior que, razonablemente, necesite la victima, incluida la gestién ante la Administracion de
aquellas medidas que resulten convenientes adoptar.

= Reportar al equipo de atencién el informe preliminar.

La asesora o asesor y el equipo de atencidén o asesoramiento requerird de la autorizacién del departa-
mento de Recursos Humanos o de Personal para entrevistarse con personal diferente de la victima y del
presunto acosador o acosadora, asi como para acceder a las diferentes dependencias del centro.

EL PROBLEMA DEL ACOSO ES UN PROBLEMA DE LA EMPRESA. ES RECURSOS HUMANOS EL
QUE DEBE NOMBRAR ESE EQUIPO DE ATENCION Y EL EQUIPO NO REQUIERE AUTORIZACION.



Cuando el centro abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, el asesor o asesora y la Comi-
sion de Igualdad, trasladaran al instructor o instructora designada toda la informacién y documentacion
del mismo, finalizando la funcién investigadora.

PROCEDIMIENTO DE INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Dadas las peculiaridades que presenta el acoso sexual y por razén de género, se plantea la posibilidad,
siempre que la persona acosada asi lo decida, de iniciar el proceso, bien directamente mediante el trata-
miento formal, o intentar la via de la mediaciéon mediante un tratamiento previo informal si asi lo decide
la persona que se considera ha sido objeto de acoso sexual o por razén de sexo.

Método informal

El tratamiento informal tiene como objeto buscar la solucién del conflicto mediante una mediacién
entre las partes implicadas para buscar una solucién satisfactoria.

Este tratamiento informal se podrd iniciar mediante comunicacion verbal al equipo de atencién al acoso
sexual y por razén de género o a alguna las personas que lo componen o comunicandolo a través un
breve escrito al buzén de correo creado para esta situacion y de cuya existencia todo el personal de la
empresa estara al tanto.

Esta comunicacién - a la que no llamaremos denuncia por entender que la denuncia seria la que se rea-
liza en el procedimiento formal- puede ser realizada tanto por la persona que se siente acosada, como
por delegados y delegadas sindicales, de personal, de comité de empresa, de junta de personal o del
comité de prevencion de riesgos laborales, sindicatos e incluso, por una tercera persona de confianza
de la victima.

El equipo de atencién al acoso sexual y por razén de género, inmediatamente a tener conocimiento
de un posible acoso, lo pondrd en conocimiento ante la Direccion de Personal y procederd a elegir a la
persona del equipo que directamente, a eleccién de la persona acosada, se ocupara de dirigir todo el
procedimiento, pudiendo tener reuniones con el presunto agresor o agresora, reclamar la intervencion
de una persona experta..., todo ello con la finalidad de conseguir la situaciéon de interrupcién de acoso
sexual o por razén de sexo y alcanzar una solucién aceptada por ambas partes.

Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la intimidad y digni-
dad de las personas afectadas.



En el plazo de 15 dias, la persona que
dirige el proceso valorard la consistencia
de la informacién sobre el posible acoso
del que podria resultar bien la conclu-
sion del caso, (1) porque no se entien-
de que existe tal acoso, (2) porque se
adoptan las actuaciones que se estiman
convenientes o (3) porque la persona
denunciante no queda satisfecha con la
solucién propuesta o la misma es incum-
plida por el agresor o agresora, dando
paso a presentar denuncia a través del
método formal.

Método formal

Cuando el procedimiento informal no dé
el resultado esperado, o sea inadecuado
o inapropiado para la obtencion de un
buen resultado ante el problema, se dara
paso al método formal.

También la persona que se considera
acosada sexualmente o por razén de
sexo puede proceder directamente a
este procedimiento sin recurrir al infor-
mal, si asi lo desea.

En ambos casos, en el primer caso, si
la via informal no ha dado el resultado
esperado, la persona que dirigia todo el
procedimiento informal y en el segundo
es la personas acosada la que desea ha-
cerlo, el procedimiento se inicia con la
presentacion de una denuncia por escri-
to al equipo de atencién al acoso sexual




y por razén de género. Para ello se facilitard tanto un modelo de denuncia y una direccién de apartado
postal y de buzdn de correo electrénico (la misma que en el caso anterior).

Se garantizara siempre que la denuncia se curse de modo confidencial y urgente, todo ello sin perjuicio
de la utilizacién paralela o posterior de vias administrativas o judiciales.

También en el caso de la utilizacién del método formal podran denunciar ademas de las figura a que
se refiere el parrafo anterior, los delegados o delegadas sindicales, de personal, de comité de empresa
o junta de personal y cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso sexual o por
razén de sexo.

Recibida la denuncia se procederd a informar a la Direccién de Recursos Humanos y procederd a la aper-
tura de expediente informativo, nombrando a una persona del equipo de atencién como instructora,
elegida por la persona acosada.

El expediente informador estard encaminado a comprobar y/o averiguar los hechos y no durard més de
15 dias laborables, salvo que la investigacién de los hechos obligue a alargar el plazo por un tiempo
necesario.

Segun la gravedad de los hechos, la persona que instruye el expediente informador podra solicitar a la
Direccion de Recursos humanos la adopcién de medidas cautelares.

Durante lainstruccion se dard tramite de audiencia a todos los afectados y testigos, practicandose cuan-
tas diligencias se estimen necesarias. La intervencién de los testigos tendrd un caracter estrictamente
confidencial. Dicho tramite de audiencia incluird, como minimo, una entrevista privada con el presunto
acosador en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra él se hayan vertido.

Una veziniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo tratara con la persona del equipo elegida
como instructora y solo declarard una vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucién del
caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso, la victima podra ser asistida por la representacién sindical.

En todo momento se respetara la decisién que sobre la situacién decida la persona acosada.

Asimismo, si ésta lo considerase adecuado, se incorporara a la investigacion y trabajara con la persona



interlocutora una persona técnica (agente de igualdad).

Finalizada la instruccién, en el plazo de 5 dias laborales, la persona instructora emitira el informe en el
cual se dejara constancia de los hechos, realizando una valoracién de los mismos y proponiendo, en su
caso, medidas correctoras e incluso, sancionadoras. La persona instructora comunicara al equipo de
atencién de acosos sexual la decisién. Y este equipo traladard una estadistica de acosos y su resolucion
(cierre de la instruccion, sancién, etc), a la comisién de igualdad.

Corresponderd a la Direccién de RR.HH la imposicion de las medidas disciplinarias propuestas por la
persona Instructora.

La resolucién adoptada serda comunicada a denunciante y denunciado.

La direccion de Recursos Humanos coordinard el seguimiento a efecto de verificar la correccién de las
circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar en el pasado a tales situaciones de acoso.

Medidas cautelares

En los casos de denuncias de acoso sexual o por razén de sexo, hasta el cierre del procedimiento y,
siempre que existan indicios suficientes de la existencia del acoso, la instructora del expediente del
investigacion solicitara cautelarmente la separacién de la victima y la presunta persona acosadora, asi
como otras medidas cautelares (reordenacién del tiempo de trabajo, cambio de oficina,...) que estime
oportunas y proporcionadas a las circunstancia del caso.

Estas medidas, en ninguln caso, podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condi-
ciones de trabajo, ni salariales.

En los casos en que la medida cautelar sea el separar a la victima de la persona agresora mediante un
cambio de oficina, serd la victima la que decida si el traslado lo realiza ella o la persona agresora y el De-
partamento facilitard en todo momento que el traslado de una u otra persona, se realice lo mas rapido
posible.

Confidencialidad de la investigacion

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta confidencialidad y todas las investi-
gaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto tanto hacia la persona que ha



presentado la denuncia como hacia la persona denunciada. El equipo de atencion al acoso sexual y por
razén de género pondrd, de forma expresa, en conocimiento de todas las personas intervinientes, la
obligacién de confidencialidad.

Circunstancias agravantes

Teniendo en cuenta que el acoso sexual o por razén de sexo esta tipificado en el articulo 95 del Estatuto
Basico del Empleado Publico como falta disciplinaria muy grave, y posible causa de despido disciplina-
rio por el articulo 54 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, a efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones
que, en su caso, pudieran imponerse, se tendrdn como circunstancias agravantes aquellas situaciones
en las que:

La persona denunciada sea reincidente en la comisién de actos de acoso.

Existan dos o mas victimas.

Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora.
La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacién laboral de la victima.

La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o0 mental.

El estado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones, médicamente acre-
ditativas.

El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacion con la empresa no tenga caracter
laboral.

El acoso se produzca durante un proceso de seleccidn de personal.

Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o
familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

La situacién de contratacién temporal o en periodo de prueba, e incluso con contrato de beca o
en practicas de la victima.

DISPOSICIONES VARIAS

1.

En el supuesto de resolucién del expediente disciplinario con sancién que no conlleve el traslado
forzoso o despido, se tomaran las medidas oportunas para que la persona agresora y la victima



no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la victima la opcién de permanecer en su
puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado. En el caso de las administraciones pu-
blicas, el traslado sera resuelto de manera temporal por medio de una comision de servicios, te-
niendo que solicitar la plaza de manera definitiva en el siguiente concurso y teniendo prioridad.
Dicho traslado no deben suponer un detrimento de sus condiciones laborales.

2. Si se han producido represalias o ha habido perjuicios para la victima durante el acoso y/o el
procedimiento de investigacién, ésta tendra derecho a ser restituida en las condiciones que se
encontraba antes del mismo.

3. El equipo de atencion al acosos sexual supervisara la imposicién y cumplimiento efectivo de las
sanciones motivadas por supuestos de acoso sexual o por razén de sexo, para lo que sera infor-
mada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de la direccién.

4. Sielresultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa declaracién sobre la buena
fe de la denuncia, la persona que denuncia podra también solicitar el traslado de oficina o depar-
tamento, sin que suponga un detrimento en sus condiciones laborales.

5. Si por parte de la persona agresora se produjeran represalias o actos de discriminacién sobre la
persona denunciante, dichas conductas seran consideradas como falta laboral, incoandose el
correspondiente expediente disciplinario.

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen en las siguientes
actuaciones:

> Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacion sobre acoso
sexual o por razén de sexo.

> Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual o por razén de sexo contra si
mismo o a terceros.

> Realizar una alegacioén o denuncia de buena fe, aun si después de la investigacion no se
ha podido constatar.

6. Las denuncias o alegaciones realizadas que se demuestren como intencionadamente deshones-
tas o dolosas, podran ser constitutivas de actuacién disciplinaria, sin perjuicio de las restantes
acciones que en Derecho pudieran corresponder.

7. Tanto el departamento de Recursos Humanos y/o de Personal, como los sindicatos deberan pro-



ANEXOS

porcionar informacidn y asesoramiento a cuantas empleadas y empleados lo requieran sobre el
tema objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las reclamaciones
en materia de acoso sexual o por razén de sexo.

8. Anualmente el equipo de atencion o asesoramiento efectuara un informe del conjunto de sus
actuaciones que elevara a la direccion del centro y del que se daré publicidad a la totalidad de
la plantilla. Dicho informe debe respetar el derecho a la intimidad y la confidencialidad de las
personas acosadas.

DISPOSICION FINAL

Si hubiera una norma legal o convencional de ambito superior que afectara al contenido del presente
protocolo, los firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.
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