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Els plans i les mesures d’igualtat en la negociacid
col-lectiva

La igualtat de génere real i efectiva encara no és una realitat, i els avengos que s’han produit poden
estar en perill.

La presencia de les dones en el mercat de treball es produeix en un marc de divisié sexual del treball:
les dones continuen, majoritariament, realitzant el treball de cura (segons I'ldescat a I'enquesta de I'Us
del temps, les dones van dedicar a la llar i la familia una mitjana de 4,14 h/dia, i els homes 2,35 h/dia
durant I'any 2011) un treball invisible i poc valorat socialment. Una organitzacié del mercat de treball i
dels temps de treball que respon a un model masculi i que ha donat com a resultat la generacio de la
doble preséncia (necessitat que una persona respongui a les demandes del treball assalariat i del treball
domestic familiar).

Els drets laborals han de ser universals, i s’han de poder exercir amb independéncia del sexe de cada
persona. Per aix0 al detectar que les desigualtats de génere han representat desigualtat i discriminacio
cap a les dones en el maén del treball, s’"han hagut d’introduir canvis a les normes i les lleis (Llei Organica
d’lgualtat, modificacié de I'Estatut del Treballador...), canvis que també han d’afectar i afecten la
negociacio col-lectiva. Per a que aquests canvis es puguin dur a terme fa falta que siguem conscients
d’aquestes desigualtats i discriminacions i construim una nova proposta de drets per al seu exercici
universal.

Es cabdal que el sindicat pugui incidir el maxim possible a través de la negociacié col-lectiva per
aconseguir que amb les mesures i els plans d’igualtat a les empreses s’adoptin les mesures oportunes
per assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes, aixi com I'eradicacié de qualsevol
forma de discriminaciod sexual i discriminacid per rad de sexe.

Les mesures, ja siguin propies o mitjangant els plans d’igualtat poden intervenir en les seglents
materies: accés a l'ocupacid i contractacio, classificacié professional: estructura de la plantilla i
segregacié laboral, promocid i formacid, valoracié i classificacid dels llocs de treball, retribucions,
ordenacié del temps de treball per afavorir, en termes d’igualtat entre dones i homes, la conciliacié
laboral, personal i familiar, la salut laboral i la prevencid de I'assetjament sexual i de I'assetjament per
rad de sexe.

Per tant les mesures i els Plans d’lgualtat es converteixen aixi en una potent eina per a la intervencio
sindical a la negociacié col-lectiva, son els instruments més potents per aconseguir la universalitzacié
dels drets i la eliminacié de la discriminacié a I'ambit laboral.

CCOO apostem per a que dins de les mesures i els plans d’igualtat hi hagi cabuda per a mesures d’accié
positiva com a férmula per trencar les desigualtats. De la mateixa manera que apostem per I'eliminacié
de la discriminacié horitzontal (inferior qualificacié a les professions i especialitats majoritariament
realitzades per dones com a resultat de la divisié sexual del treball) i de la discriminacié vertical
(inferiors categories professionals i llocs de treball en el cas de les dones). Ambdods tipus de
discriminacions tenen el seu efecte en els salaris donant com a resultat una bretxa salarial entre dones i
homes, en perjudici de les dones.

L'enquesta d’estructura salarial de 2010, segons ldescat, estableix que a Catalunya els homes tenen un
promig de salari anual de 27.601,02 i les dones de 27.042,14. Aquesta es la bretxa salarial entre dones i
homes i quan millors sén les condicions laborals (salaris més alts, contractes indefinits i més gran es la
trajectoria professional), més grans son les diferencies salarials.

Tot aix0 ens obliga a considerar que aquestes diferéncies tan sols es poden eliminar a través de la
negociacid col-lectiva, incidint en les mesures d’igualtat i els plans d’igualtat als convenis, per a que
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dones i homes puguin treballar en les mateixes condicions laborals, eliminant els sostres i les parets de
vidre que delimiten les trajectories professionals de les dones.

Hem de tenir com a temes centrals de la negociacid col-lectiva i de les mesures i els plans d’igualtat la
entrada, la permaneéncia i la sortida de les dones del mercat del treball. S’ha d’incidir en els sistemes de
seleccid. S’ha d’actuar sobre els grups professionals, introduir una valoracié de llocs de treball amb
perspectiva de genere; s’han de regular els sistemes de promocié; s’ha de negociar la jornada de treball
(hores, distribucio, i combatre la distribucid irregular de la jornada); s’ha d’incidir en les politiques de
conciliacié per a homes i dones; i hem d’actuar sobre I'assetjament sexual i per rad de sexe introduint
mesures preventives i protocols d’actuacié. Finalment s’ha d’exercir una vigilancia especial en la sortida
de les dones del treball: vigilar els EROs, i el pas d’activitat a atur i a inactivitat.
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Marc Legal

La Llei organica 3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i homes legisla sobre la igualtat entre homes i
dones en I'ambit laboral, i especificament mitjangant la negociacio col-lectiva, en diferents articles:

Article 43: “Promocid de la igualtat en la negociacio col-lectiva.

D’acord amb el que s’estableix legalment, mitjangant la negociacio col-lectiva es poden establir mesures
d’accid positiva per afavorir I'accés de les dones a I'ocupacio i I'aplicacié efectiva del principi d’igualtat
de tracte i no-discriminacio en les condicions de treball entre dones i homes.”

Article 44: “Els drets de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral.

1. Els drets de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral s’han de reconéixer als treballadors i les
treballadores de manera que fomentin I'assumpcio equilibrada de les responsabilitats familiars, evitant
qualsevol discriminacio basada en el seu exercici.

2. El permis i la prestacio per maternitat s’han de concedir en els termes que preveuen la normativa
laboral i de Seguretat Social.

3. Per contribuir a un repartiment més equilibrat de les responsabilitats familiars, es reconeix als pares el
dret a un permis i una prestacio per paternitat, en els termes previstos en la normativa laboral i de
Seguretat Social.”

La Llei organica 3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i homes també legisla concretament sobre els
plans d’igualtat de les empreses i altres mesures de promocid de la igualtat:

Article 45: “Elaboracid i aplicacié dels plans d’igualtat.

1. Les empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral i,
amb aquesta finalitat, han d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral
entre dones i homes, mesures que han de negociar, i si s’escau acordar, amb els representants legals dels
treballadors de la forma que determini la legislacio laboral.

2. En el cas de les empreses de més de dos-cents cinquanta treballadors, les mesures d’igualtat a qué es
refereix I'apartat anterior s’han d’adrecar a I'elaboracio i aplicacio d’un pla d’igualtat, amb I'abast i el
contingut que estableix aquest capitol, que també ha de ser objecte de negociacio tal com determini la
legislacid laboral.

3. Sense perjudici del que disposa I'apartat anterior, les empreses han d’elaborar i aplicar un pla
d’igualtat quan s’estableixi aixi en el conveni col-lectiu que sigui aplicable, en els termes que s’hi
preveuen.

4. Les empreses també han d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat, prévia negociacio o consulta, si s’escau,
amb la representacio legal dels treballadors i treballadores, quan I'autoritat laboral hagi acordat en un
procediment sancionador la substitucio de les sancions accessories per I'elaboracid i I'aplicacio del pla
esmentat, en els termes que es fixin en I'esmentat acord.

5. L’elaboracio i implantacid de plans d’igualtat és voluntaria per a les altres empreses, amb la consulta
prévia a la representacio legal dels treballadors i treballadores.”

Article 46: “Concepte i contingut dels plans d’igualtat de les empreses.

1. Els plans d’igualtat de les empreses sén un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de fer un
diagnostic de situacio, tendents a assolir a I'empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes i a eliminar la discriminacio per rad de sexe.

Els plans d’igualtat fixen els objectius concrets d’igualtat que s’han d’assolir, les estratégies i les
practiques que s’han d’adoptar per a la seva consecucid, aixi com I'establiment de sistemes eficacos de
seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

2. Per a la consecucio dels objectius fixats, els plans d’igualtat poden preveure, entre altres, les materies
d’accés a I'ocupacio, classificacio professional, promocio i formacid, retribucions, ordenacio del temps de
treball per afavorir, en termes d’igualtat entre dones i homes, la conciliacio laboral, personal i familiar, i
prevencio de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe.

3. Els plans d’igualtat han d’incloure la totalitat d’una empresa, sense perjudici de I’establiment
d’accions especials adequades respecte a determinats centres de treball.”
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Article 47: “Transparencia en la implantacio del pla d’igualtat.

Es garanteix I'accés de la representacio legal dels treballadors i les treballadores o, si no, dels mateixos
treballadors i treballadores, a la informacié sobre el contingut dels plans d’igualtat i la consecucio dels
objectius.

El que preveu el paragraf anterior s’entén sense perjudici del seguiment de I’evolucio dels acords sobre
plans d’igualtat per part de les comissions paritaries dels convenis col-lectius a les quals aquests
atribueixin aquestes competéncies.”

Article 48. “Mesures especifiques per prevenir I'assetjiament sexual i I'assetiament per rad de sexe a la
feina.

1. Les empreses han de promoure condicions de treball que evitin I'assetjiament sexual i I'assetjament per
rad de sexe i arbitrar procediments especifics per prevenir-los i per donar curs a les dentuncies o
reclamacions que puguin formular els qui n’hagin estat objecte.

Amb aquesta finalitat es poden establir mesures que s’han de negociar amb els representants dels
treballadors, com ara I'elaboracio i difusié de codis de bones practiques, la realitzacio de campanyes
informatives o accions de formacié.

2. Els representants dels treballadors han de contribuir a prevenir I'assetiament sexual i I'assetjament
per rad de sexe a la feina mitjangant la sensibilitzacié dels treballadors i les treballadores davant
d’aquesta i la informacio a la direccio de I'empresa de les conductes o els comportaments de qué tinguin
coneixement i que ho puguin propiciar.”

Article 49. “Suport per a la implantacid voluntaria de plans d’igualtat.
Per impulsar I'adopcié voluntaria de plans d’igualtat, el Govern ha d’establir mesures de foment,
especialment dirigides a les petites i mitjanes empreses, que han d’incloure el suport técnic necessari.”

Tant la Llei organica 3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i homes com la Llei Llei 7/2007, de 12
d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public, legislen sobre I'obligatorietat de Plans d’lgualtat a totes les
administracions publiques i I’Administracié General de I'Estat:

Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de 'empleat public

“Disposicio addicional vuitena. Plans d’igualtat.

1. Les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en
I’ambit laboral i, amb aquesta finalitat, han d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminacio laboral entre dones i homes.

2. Sense perjudici del que disposa I'apartat anterior, les administracions publiques han d’elaborar i
aplicar un pla d’igualtat a desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de condicions de treball del
personal funcionari que sigui aplicable, en els termes que s’hi prevegin.”

Llei organica 3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i homes:

“Mesures d’igualtat en 'ocupacié per a I’Administracio General de I’Estat i per als organismes publics
vinculats o que en depenen

Article 55. Informe d’impacte de genere en les proves d’accés a I'ocupacio publica.

A I'aprovacio de convocatories de proves selectives per a I'accés a I'ocupacio publica s’hi ha d’adjuntar
un informe d’impacte de génere, llevat de casos d’urgencia i sempre sense perjudici de la prohibicio de
discriminacio per rad de sexe.

Article 56. Permisos i beneficis de proteccio a la maternitat i la conciliacio de la vida personal, familiar i
laboral.

Sense perjudici de les millores que puguin derivar d’acords subscrits entre I’Administracié General de
I’Estat o els organismes publics que hi estan vinculats o que en depenen amb els representants del
personal al servei de I’Administracio publica, la normativa que els és aplicable ha d’establir un réegim
d’excedéncies, reduccions de jornada, permisos o altres beneficis amb la finalitat de protegir la
maternitat i facilitar la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral. Amb la mateixa finalitat s’ha de
reconeixer un permis de paternitat, en els termes que disposi la normativa esmentada.
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Article 57. Conciliacid i provisio de llocs de treball.

En les bases dels concursos per a la provisio de llocs de treball s’ha de computar, als efectes de valoracio
del treball desenvolupat i dels corresponents meérits, el temps que les persones candidates hagin estat en
les situacions a queé es refereix I’article anterior.

Article 58. Llicéncia per risc durant I'embaras i la lactancia.

Quan les condicions del lloc de treball d’una funcionaria inclosa en I'ambit d’aplicacié del mutualisme
administratiu puguin influir negativament en la salut de la dona, del fill o la filla, es pot concedir llicencia
per risc durant I'embaras, en els mateixos termes i condicions que preveu la normativa aplicable. En
aquests casos, es garanteix la plenitud dels drets economics de la funcionaria durant tota la durada de la
llicencia, d’acord amb el que estableix la legislacio especifica.

El que disposa el paragraf anterior també és aplicable durant el periode de lactancia natural.

Article 59. Vacances.

Sense perjudici de les millores que puguin derivar d’acords subscrits entre I’Administracié General de
I’Estat o els organismes publics que hi estan vinculats o que en depenen amb la representacio dels
empleats i les empleades al servei de I’Administracio publica, quan el periode de vacances coincideixi
amb una incapacitat temporal derivada de 'embaras, part o lactancia natural, o amb el permis de
maternitat, o amb la seva ampliacid per lactancia, I'empleada publica té dret a gaudir de les vacances en
una data diferent, encara que s’hagi acabat I’any natural al qual corresponguin.

Tenen aquest mateix dret els qui gaudeixin de permis de paternitat.

Article 60. Accions positives en les activitats de formacio.

1. Per actualitzar els coneixements dels empleats i les empleades publics, s’atorga preferéncia, durant un
any, en I'adjudicacio de places per participar en els cursos de formacio als qui s’hagin incorporat al servei
actiu procedents del permis de maternitat o paternitat, o hagin reingressat des de la situacio
d’excedéncia per raons de guarda legal i atencid a persones grans dependents o persones amb
discapacitat.

2. Amb la finalitat de facilitar la promocié professional de les empleades publiques i el seu accés a llocs
directius a ’Administracié General de I’Estat i en els organismes publics que hi estan vinculats o que en
depenen, en les convocatories dels corresponents cursos de formacio es reserva almenys un 40% de les
places per a la seva adjudicacio a aquelles que compleixin els requisits establerts.

Article 61. Formacid per a la igualtat.

1. Totes les proves d’accés a I'ocupacio publica de I’Administracié General de I’Estat i dels organismes
publics que hi estan vinculats o que en depenen han de preveure I'estudi i I'aplicacio del principi
d’igualtat entre dones i homes en els diversos ambits de la funcio

publica.

2. L’Administracié General de I’Estat i els organismes publics que hi estan vinculats o que en depenen han
d’impartir cursos de formacié sobre la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes i sobre
prevencio de la violencia de génere, que s’han d’adregar a tot el personal.

Article 62. Protocol d’actuacio davant I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.

Per a la prevencio de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe, les administracions
publiques han de negociar amb la representacio legal de les treballadores i treballadors un protocol
d’actuacio que ha d’incloure, com a minim, els principis seglients:

a) El compromis de I’Administracié General de I’Estat i dels organismes publics que hi estan vinculats o
que en depenen de prevenir i no tolerar I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.

b) La instruccid a tot el personal del deure de respectar la dignitat de les persones i el dret a la intimitat,
aixi com la igualtat de tracte entre dones i homes.

¢) El tractament reservat de les dentncies de fets que puguin ser constitutius d’assetjament sexual o
d’assetjament per rac de sexe, sense perjudici del que estableix la normativa de regim disciplinari.

d) La identificacio de les persones responsables d’atendre els qui formulin una queixa o dentncia.
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Article 63. Avaluacio sobre la igualtat en I'ocupacio publica.

Tots els departaments ministerials i els organismes publics han de remetre, almenys anualment, als
ministeris de Treball i Afers Socials i d’Administracions Publiques, informacio relativa a I'aplicacio
efectiva a cadascun d’aquests del principi d’igualtat entre dones i homes, amb especificacio, mitjangant
la desagregacio per sexe de les dades, de la distribucio de la plantilla, grup de titulacid, nivell de
complement de destinacid i retribucions mitjanades del seu personal.

Article 64. Pla d’igualtat a I’Administracio General de I’Estat i els organismes publics que hi estan
vinculats o que en depenen.

El Govern ha d’aprovar, a l'inici de cada legislatura, un pla per a la igualtat entre dones i homes a
I"’Administracio General de I’Estat i als organismes publics que hi estan vinculats o que en depenen. El Pla
ha d’establir els objectius que s’han d’assolir en matéria de promocié de la igualtat de tracte i
oportunitats en "'ocupacié publica, aixi com les estratégies o mesures que s’han d’adoptar per a la seva
consecucio. El Pla ha de ser objecte de negociacio i, si s’escau, acord amb la representacio legal dels
empleats publics tal com determini la legislacié sobre negociacid col-lectiva a I’Administracio publica i el
seu compliment ha de ser avaluat anualment pel Consell de Ministres.”

L’Estatut dels treballadors conté diferents articles que fan referencia a la igualtat de dones i homes a les
relacions laborals:

Article 4.2.c: “A no ser discriminats directament o indirectament per al treball, o una vegada ocupats,
per raons de sexe, estat civil, edat dins els limits marcats per aquesta Llei, origen racial o étnic, condicio
social, religié o conviccions, idees politiques, orientacio sexual, afiliacié o no a un sindicat, com també
per rad de llengua, dins I’Estat espanyol”.

Article 4.2.e: “Al respecte de la seva intimitat i a la consideracio deguda a la seva dignitat, compresa la
proteccio enfront de I'assetjament per rad d’origen racial o étnic, religio o conviccions, discapacitat, edat
o orientacio sexual, i davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe”.

Article 17.1: “S’entenen nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les clausules dels convenis
col-lectius, els pactes individuals i les decisions unilaterals de I'empresari que donin lloc en la feina, aixi
com en mateéria de retribucions, jornada i altres condicions de treball, a situacions de discriminacio
directa o indirecta desfavorables per rad d’edat o discapacitat o a situacions de discriminacio directa o
indirecta per rad de sexe, origen, inclos el racial o étnic, estat civil, condicié social, religié o conviccions,
idees politiques, orientacié o condicié sexual, adhesio o no a sindicats i als seus acords, vincles de
parentiu amb persones pertanyents a I'empresa o relacionades amb 'empresa i llengua dins de I’Estat
espanyol”.

Article 17.4: “..., la negociacio col-lectiva podra establir mesures d’accio positiva per afavorir I'accés de
les dones a totes les professions. A tal efecte podra establir reserves i preferencies en les condicions de
contractacié de tal manera que, en igualtat de condicions d’idoneitat, tinguin preferencia per a ser
contractades les persones del sexe menys representat en el grup o categoria professional de que es
tracti. Al mateix temps, la negociacio col-lectiva pot establir aquest tipus de mesures en les condicions de
classificacid professional, promocid i formacid, de manera que, en igualtat de condicions d’idoneitat,
tinguin preferencia les persones del sexe menys representat per afavorir el seu accés en el grup,
categoria professional o lloc de treball de que es tracti”.

Article 17.5: “L’establiment de plans d’igualtat en les empreses estara al que disposa aquesta llei i la Llei
Organica per a la igualtat efectiva de dones i homes”.

Article 34.8: “El treballador té dret a adaptar la durada i distribucid de la jornada de treball per fer
efectiu el seu dret a la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral en els termes que s’estableixin en
la negociacio col-lectiva o en I'acord a qué arribi amb 'empresari respectant, si s’escau, el que s’hi hagi
previst”.
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Article 54.2.g: “L’assetjament per rao d’origen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o
orientacio sexual i I'assetjament sexual o per rad de sexe a I'empresari o a les persones que treballen a
I'empresa”.

Article 85.1: “En la negociacidé dels convenis col-lectius i sense perjudici de la llibertat de les parts
signants ha d’haver-hi el deure de negociar mesures dirigides a promoure la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral o, si s’escau, plans d’igualtat amb I'abast i el
contingut que preveu la Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes”.

La Llei Organica 1/2004 de Mesures de Proteccié Integral contra la Violéncia de Génere estableix unes
mesures especifiques dins de les condicions de treball per a protegir a les dones que pateixen violéncia
de parella.

“CAPITOL Il - Drets laborals i prestacions de la Sequretat Social

Article 21 - Drets laborals i de Seguretat Social

1. La treballadora victima de violéncia de genere té dret, en els termes que preveu I’Estatut dels
treballadors, a la reduccié o a la reordenacio del seu temps de treball, a la mobilitat geografica, al canvi
de centre de treball, a la suspensio de la relacié laboral amb reserva de lloc de treball i a I'extincio del
contracte de treball.

2. En els termes que preveu la Llei general de la Seguretat Social, la suspensid i I’extincid del contracte de
treball que preveu I'apartat anterior donen lloc a la situacio legal d’atur. El temps de suspensio es
considera com a periode de cotitzacio efectiva als efectes de les prestacions de Seguretat Social i d’atur.
3. Les empreses que formalitzin contractes d’interinitat per substituir treballadores victimes de violéncia
de génere que hagin suspés el seu contracte de treball o exercit el seu dret a la mobilitat geografica o al
canvi de centre de treball, tenen dret a una bonificacié del 100 per 100 de les quotes empresarials a la
Seguretat Social per contingéncies comunes, durant tot el periode de suspensio de la treballadora
substituida o durant sis mesos en els casos de mobilitat geografica o canvi de centre de treball. Quan es
produeixi la reincorporacio, aquesta s’ha de realitzar en les mateixes condicions existents en el moment
de la suspensio del contracte de treball.

4. Les abséncies o faltes de puntualitat al treball motivades per la situacio fisica o psicologica derivada
de la violéncia de genere es consideren justificades, quan aixi ho determinin els serveis socials d’atencio o
serveis de salut, segons sigui procedent, sense perjudici que les abséncies siguin comunicades per la
treballadora a 'empresa amb la maxima brevetat.

5. A les treballadores pel seu compte victimes de violéncia de génere que cessin en la seva activitat per
fer efectiva la seva proteccio o el seu dret a I'assistencia social integral, se’ls suspén I'obligacié de
cotitzacio durant un periode de sis mesos, que se’ls ha de considerar de cotitzacio efectiva als efectes de
les prestacions de Seguretat Social. Aixi mateix, la seva situacio es considera assimilada a I'alta.

Als efectes del que preveu el paragraf anterior, s’ha de prendre una base de cotitzacio equivalent a la
mitjana de les bases cotitzades durant els sis mesos previs a la suspensio de I'obligacio de cotitzar.

Article 22 - Programa especific d’ocupacio

En el marc del Pla d’ocupacio del Regne d’Espanya, s’ha d’incloure un programa d’accié especific per a
les victimes de violencia de geénere inscrites com a demandants d’ocupacié. Aquest programa ha
d’incloure mesures per afavorir I'inici d’una nova activitat pel seu compte.

Article 23 - Acreditacio de les situacions de violencia de géenere exercida sobre les treballadores.

Les situacions de violéncia que donen lloc al reconeixement dels drets regulats en aquest capitol
s’acrediten amb l'ordre de proteccio a favor de la victima. Excepcionalment, és titol d’acreditacio
d’aquesta situacio I'informe del ministeri fiscal que indiqui I'existéncia d’indicis que la demandant és
victima de violéncia de génere fins que no es dicti I'ordre de proteccio.

CAPITOL Ill - Drets de les funciondries publiques —
Article 24 - Ambit dels drets
La funcionaria victima de violencia de génere té dret a la reduccio o a la reordenacio del seu temps de

treball, a la mobilitat geografica de centre de treball i a I'excedéncia en els termes
que determini la seva legislacid especifica.
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Article 25 - Justificacio de les faltes d’assisténcia
Les abséncies totals o parcials al treball motivades per la situacio fisica o psicologica derivada de la

violencia de geénere soferta per una dona funcionaria es consideren justificades en els termes que
determini la seva legislacio especifica.

Article 26 - Acreditacio de les situacions de violéncia de genere exercida sobre les funcionaries
L’acreditacio de les circumstancies que donen lloc al reconeixement dels drets de mobilitat geografica de

centre de treball, excedéncia, i reduccio o reordenacio del temps de treball, s’ha de fer en els termes que
estableix I'article 23.”
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Negociacid col-lectiva sectorial en materia d’igualtat d’homes i
dones al mercat laboral.
L'informe s’ha elaborat amb els convenis col-lectius sectorials vigents, publicats al Butlleti Oficial de

I’Estat, al Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya o als Butlletins Oficials de la Provincia de Barcelona,
Girona, Lleida o Tarragona, recollits pel CERES en data de 15 de novembre de 2012.

Distribucio territorial dels convenis

M Estatal mCatalunya M Barcelona M Girona M Lleida mTarragona mVaris mTOTAL

118 285
50 43
- - aa eeeees
Convenis per Federacions

M Activitats Diverses M Agroalimentaria ® COMFIA M Construccid i Fusta
B Ensenyament M Sanitat Fiteqa Fecoht 285

Industria Serveis a la Ciutadania TOTAL

88
50
14 17 26 20 g 20 3 7
— mees B

Hem exclos d’aquest informe totes les referéncies a mesures de conciliacié de la vida personal, laboral i
familiar, ja que seran objecte d’un altre informe atés totes les modificacions que s’estan produint en la
actualitat mitjangant diferents decrets-llei tant del Govern Central com del Govern de la Generalitat de
Catalunya.

Es cert que la Llei obliga a establir mesures d’igualtat a totes les empreses, i obliga a plans d’igualtat a
les empreses en les que treballin més de 250 persones, o de menys si aixi es regula en conveni, o
empreses que hagin estat sancionades per discriminacié cap a les dones. També és cert que els plans
d’igualtat son especifics per a cada empresa, i no pot haver-hi un pla d’igualtat Unic per a les empreses
d’un sector.

Hem trobat bones practiques sobre aquests temes en els convenis estudiats. | també mesures
concretes, algunes d’elles en forma d’accions positives, sobre accés a I'ocupacid, promocid, formacio,
salaris, assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe, inclos propostes de continguts en els
protocols d’actuacio contra I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.

Hem trobat convenis que copien literalment el que diu la llei, cosa que serveix de recordatori a les
empreses del que s’ha de fer en materia d’igualtat entre dones i homes en el mén laboral.
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| també hem constatat que existeixen unes no bones practiques que seria convenient no torna a recollir
en cap conveni. (Veure Annex de convenis sectorials analitzats per federacions, el que esta en color
vermell).
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Convenis col-lectius sectorials que articulen sobre mesures
d’igualtat i/o plans d’igualtat

Els convenis col-lectius han d’incorporar mesures d’igualtat. La negociacid col-lectiva ha de fer referencia
a 'establiment de mesures i plans d’igualtat. Es un molt bon aveng si incorporem als convenis sectorials
com s’elaboren els plans d’igualtat, qui els elabora, com es fa una diagnosi, quins sén el tipus d’objectius
qgue han de tenir, i sobre quins aspectes han d’actuar les mesures que s’acordin. Aquestes aportacions
permeten despres una millor elaboracio i negociacio del pla d’igualtat a cada empresa.

També és molt important que articulem com participa la representacid sindical: la creacié d’'una
comissid paritaria d’igualtat sectorial per fer el seguiment del comportament de les empreses del sector
en mateéria d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, per fer un estudi de la realitat de les dones del
sector, i inclos per fer de mediacid en casos de discrepancies o incompliments en empreses del sector.
La creacié d’una comissio paritaria en les empreses per a la elaboracié del pla d’igualtat, el seguiment i
la avaluaci6 del mateix pla.

B TOTAL m MESURES IGUALTAT PLANS IGUALTAT M®RES

Podem observar que hi ha més convenis que incorporen mesures d’igualtat (61%) que no pas que facin
referéncia als plans d’igualtat (35,4%). A 5 anys de I'aprovacié de la Llei Organica d’lgualtat encara hi ha
un 33% dels convenis sectorials que no han recollit I'obligatorietat de I'aplicacié d’aquesta llei a la
negociacio col-lectiva.

Convenis col-lectius sectorials per ambit territorial de negociacié.

Numero de convenis que recullen mesures d’igualtat, els que fan referéncia a plans d’igualtat, i els que
no recullen cap dels dos aspectes, segons I'ambit territorial de negociacid. Es poden donar convenis que
recullin mesures i plans d’igualtat simultaniament.
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Mesures i plans d'igualtat per territoris

140
120
2
c 100
$
c 80
o
(8]
. 60
3
40
4
i _IIhIL-II_"_IIII-l.__
. . Bm
Estatal Catalunya Barcelona Girona Lleida Tarragona Varis
mTOTAL 118 50 43 15 13 24 22
B MESURES IGUALTAT 93 30 21 9 4 12 5
 PLANS IGUALTAT 67 17 8 3 1 2 3
®RES 20 20 21 5 9 12 7

Convenis col-lectius sectorials per Federacions

Quantitat de convenis que recullen mesures d’igualtat, els que fan referencia a plans d’igualtat, i els que
no recullen cap dels dos aspectes, a cada una de las organitzacions federatives del sindicat de CCOO.

. 1. .
Mesures i plans d'igualtat per Federacions
100
90
80
2
c 70
()]
> 60
8
o 50
é 40
=]
30
2
20
10
0 j Sy -
Ac.tlwtats Agro\alllmen COMFIA Cornstrucclo Ensenyame Sanitat Fiteqa Fecoht Industria S?rvelsa.la
Diverses taria iFusta nt Ciutadania
mTOTAL 14 50 17 26 20 8 20 35 7 88
B MESURES IGUALTAT 9 35 16 12 10 4 13 26 7 43
M PLANS IGUALTAT 5 6 14 6 6 3 11 16 a4 30
= RES 5 15 1 14 9 4 7 9 0 39

Convenis que recullen mesures d’igualtat, que fan referéncia a plans d’igualtat, i els que no recullen cap
dels dos aspectes, a cada una de les Federacions i per ambit territorial de negociacid.
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Federacio d'Activitats Diverses

8
“ 7
‘E 6
()]
H 5
S a
£ 3
3 2
: ___ I
0
Estatal Catalunya Barcelona Girona
mTOTAL 7 a4 2 1
W MESURES IGUALTAT 6 2 0 1
M PLANS IGUALTAT 4 1 0 0
HRES 1 2 2 0
. . 2.
Federacié Agroalimentaria
16
14
(7))
5 12
> 10
8
o 8
é 6
3 a
2
[}
Estatal Catalunya Barcelona Girona Lleida Tarragona Varis
= TOTAL 15 5 10 4 5 7 4
B MESURES IGUALTAT 13 2 8 a4 1 5 2
= PLANS IGUALTAT 4 ) 0 1 0 1 )
M RES 3 2 0 4 2 2
Federacio COMFIA
16
14
2 12
c
9 10
8
S 8
£ 6
3 a
: T
0
Estatal Catalunya
mTOTAL 15 2
W MESURES IGUALTAT 14 2
M PLANS IGUALTAT 12 2
HRES 1 0
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Federacio Construccio i Fusta

12
2 10
c
g 8
8
S 6
é 4
3
= : H N
)
Estatal Barcelona Girona Lleida Tarragona
ETOTAL 11 5 4 2 4
B MESURES IGUALTAT 10 1 0 0 1
 PLANS IGUALTAT 6 0 0 ) 0
M RES 1 4 4 2 3
.
Federacié Ensenyament
12
2
c 10
[
> 8
&
6
(9}
E' 4
e § 2
2
0
Estatal Catalunya
ETOTAL 10 10
= MESURES IGUALTAT 4 6
W PLANS IGUALTAT 4 2
H RES 5 a4

Federacio Sanitat

Num. Convenis
N w B w o

Estatal Catalunya

Barcelona

I

mTOTAL

2 5

B MESURES IGUALTAT

 PLANS IGUALTAT

HRES

2 2
1 2
0 3

=l ol o
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FITEQA

12
2
c 10
(7]
> 8
8
6
o
E' 4
3
2
= L_.:
0
TOTAL MESURES IGUALTAT PLANS IGUALTAT RES
M Estatal 11 8 7 3
M Catalunya 4 3 2 1
m Barcelona 2 1 1 1
M Lleida 1 1 1 0
m Tarragona 2 0 0 2
14
o 12
c
o 10
g
8
o]
o 6
£ a
=]
2 2
0 | I e .
Estatal Catalunya Barcelona Girona Lleida Tarragona
HTOTAL 12 6 11 1 1 4
B MESURES IGUALTAT 12 6 5 1 0 2
= PLANS IGUALTAT 10 3 2 1 ] 0
M RES 0 0 6 [} 1 2
Federacio Industria
2
2
c
(7]
>
c 1
o]
(9}
=1 0
2 Estatal Catalunya Barcelona Girona Lleida Tarragona
ETOTAL 2 1 1 1 1 1
W MESURES IGUALTAT 2 1 1 1 1 1
M PLANS IGUALTAT 1 1 1 0 0 1
HRES 0 0 0 0 0 0
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Federacid Serveis a la Ciutadania

35
@ %
<
(7] 25
>
< 20
o
© 15
E 10
=}
- . L_-_
o . B
Estatal Catalunya Barcelona Girona Lleida Tarragona Varis
ETOTAL 33 13 11 4 3 6 18
m MESURES IGUALTAT 22 6 5 2 2 3 3
W PLANS IGUALTAT 18 4 4 1 0 0 3
mRES 7 7 5 1 1 3 15
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Convenis col-lectius sectorials que articulen sobre violéncies de
genere

La eradicacié de la violéncia envers les dones ha estat un objectiu de les Comissions Obreres i per aixo
I’'hem portat a la negociacio col-lectiva amb la finalitat d’eradicar-la de I'ambit laboral.

Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

La violencia contra les dones a les empreses es manifesta de manera concreta com assetjament sexual i
com assetjament per rad de sexe, per aquest motiu hem incorporat als convenis col-lectius articles tant
per combatre com per prevenir aquestes formes de violéncia. Aquests articles poden tractar de:

e Definicions d’assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe.

e Regulacié de sancions contra els assetjadors.

e Mesures especifiques, ja siguin de prevencid o ja siguin d’actuacid en contra d’aquestes

violéncies.
e  Protocols d’actuacio

300
250
200
150
100

50
66

ETOTAL W ASSETJAMENT SEXUAL ASSETJAMENT PER RAO SEXE  mPROTOCOL  ®RES

Quasi un 70% dels convenis contenen algun article que fa referéncia a I'assetjament sexual, pero tan
sols el 23,2% ho fa a 'assetjament per rad de sexe, el que mostra que I'assetjament per rad de sexe es
un tipus d’assetjament menys identificat i compres. L’existéncia de tan sols un 14,8% de protocols no es
una dada desfavorable tenint en compte que estem analitzant convenis sectorials i no d’empreses, i per
tant es pot considerar una bona practica per part de les persones negociadores la introduccié d’aquests
protocols.

Convenis col-lectius sectorials per ambit territorial de negociacié.

Numero de convenis que recullen mesures i/o fan referéncia a I'assetjament sexual, I'assetjament per
rad de sexe, protocols d’actuacid contra aquests tipus d’assetjament, i els que no recullen cap referencia
a aquests tipus de violéencia, segons I'ambit territorial de negociacié. Es poden donar convenis que
recullin alguns d’aquests aspectes simultaniament.
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Assetjament sexual i per rad de sexe per territoris

140

120
2
< 100
()]
>
[= 80
[o]
© 60
E w
2
" | "N Wy
0 _L_._L_J_
Estatal Catalunya Barcelona Girona Lleida Tarragona Varis
ETOTAL 118 50 43 15 13 24 22
W ASSETJAMENT SEXUAL L] a3 29 7 6 12 12
 ASSETJAMENT PER RAO SEXE 40 13 4 2 1 2 4
HPROTOCOL 20 7 5 1 3 3 3
®RES 26 7 14 8 7 12 10

Convenis col-lectius sectorials per federacions.

Convenis que recullen mesures i/o fan referéncia a I'assetjament sexual, 'assetjament per rad de sexe,
protocols d’actuacié contra aquests tipus d’assetjament, i els que no recullen cap referencia a aquests
tipus de violéncia, a cada una de organitzacions federatives de les Comissions Obreres. Es poden donar
convenis que recullin alguns d’aquests aspectes simultaniament.

. . 7 .
Assetjament sexual i per rad de sexe per Federacions
100
920
80
(%]
] 70
g 60
8
S 50
é 40
\
=]
2 30
20
10
0 o L
- " " Serveis a
Ac.tlwtats Agro\a I.lme COMFIA Cxl)lzlstruca Ensenyam Sanitat Fiteqa Fecoht Industria la
Diverses ntaria 6iFusta ent : .
Ciutadania
mTOTAL 14 50 17 26 20 8 20 35 7 88
B ASSETJAMENT SEXUAL 9 29 16 11 11 7 16 32 7 61
m ASSETJAMENT PER RAO SEXE 5 2 10 2 2 1 10 11 2 19
H PROTOCOL 1 0 7 0 0 0 5 17 6 6
W RES 4 21 1 14 9 1 4 3 0 27

Convenis que recullen mesures i/o fan referéncia a I'assetjament sexual, 'assetjament per rad de sexe,
protocols d’actuacié contra aquests tipus d’assetjament, i els que no recullen cap referéencia a aquests
tipus de violéncia, a cada una de les Federacions i per ambit territorial de negociacid.
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Federacio d'Activitats Diverses

8
7
(%)
4 6
c
g 5
S
o 4
£ 3
3 2
: ]
° 6
TOTAL ASSETJAMENT SEXUAL ASSETJANSIE:: PER RA PROTOCOL RES
M Estatal 7 4 3 1 2
M Catalunya 4 3 1 0 1
= Barcelona 2 1 0 0 1
M Girona 1 1 1 0 0
.z . e
Federacié Agroalimentaria
16
2
c
[
>
[=
o
o
5
2
TOTAL ASSETJAMENT SEXUAL ASSE”ANSIE:: PERRAO PROTOCOL
M Estatal 15 12 1 0 3
M Catalunya 5 1 0 0 4
m Barcelona 10 6 0 0 4
M Girona 4 2 1 [} 2
H Lleida 5 1 0 0 4
m Tarragona 7 4 0 0 3
W Varis 4 3 [} 0 1
.z
Federacié6 COMFIA
16
14
2
c 12
()]
> 10
8
o 8
E‘ 6
=1 4
2
2
0 I
TOTAL ASSETAMENT SEXUAL ASSE”A'\:E:: PER RAO PROTOCOL RES
M Estatal 15 14 10 6 1
M Catalunya 2 2 0 1 0
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Federacié Construccio i Fusta

2
c
(7]
>
c
o
(%)
5
2
TOTAL ASSETJAMENT SEXUAL ASSETJANSIEQE PER RAO PROTOCOL RES
M Estatal 11 7 2 0 3
H Barcelona 5 2 0 0 3
™ Girona 4 0 0 0 4
M Lleida 2 0 0 0 2
m Tarragona 4 2 0 0 2
.z
Federacio Ensenyament
12
2 10
c
g 8
8
S 6
£ 4
3
= |
0 o
TOTAL ASSETJAMENT SEXUAL ASSETJA'\:EE)':ET RAO DE PROTOCOL RES
M Estatal 10 2 0 0 8
M Catalunya 10 9 2 0 1
.z o
Federacid Sanitat
6
2
c 5
(7]
> 4
8
3
o
E‘ 2
=1 1
2 || I
0
TOTAL ASSETJAMENT SEXUAL ASSETJANsIE:: PER RAO PROTOCOL RES
M Estatal 2 2 0 0 0
M Catalunya 5 1 0 0
m Barcelona 1 0 [} 0 1
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FITEQA

12
2
c 10
g 8
S 6
c
£ 2
2 - W e -
2 0 -
TOTAL ASSETJAMENT SEXUAL ASSETJA“:E:: PER RAO PROTOCOL RES
M Estatal 11 9 5 2 2
M Catalunya 4 4 3 2 ]
w Barcelona 2 1 1 0 1
H Lleida 1 1 1 1 0
M Tarragona 2 1 [1] 0 1
FECOHT
14
P 12
=
S 10
>
c 8
(<]
i 6
£
S 4
-  m W
0 ETJAMENT PER RAO
TOTAL ASSETJAMENT SEXUAL ASSET) SEXE 0 PROTOCOL RES
M Estatal 12 12 6 8 0
H Catalunya 6 6 2 2 0
m Barcelona 11 10 2 4 1
H Girona 1 1 0 0 0
o Lleida 1 1 0 1 0
W Tarragona 4 2 1 2 2
Federacio Industria
2
2
c
$
c 1
o]
(9}
~§ 0 ASSETJAMEN AQ
2 TOTAL ASSETJAMENT SEXUAL ET NSIEX: PERR PROTOCOL RES
M Estatal 2 2 2 1 0
M Catalunya 1 1 0 1 0
m Barcelona 1 1 0 1 0
H Girona 1 1 0 1 0
M Lleida 1 1 0 1 0
m Tarragona 1 1 0 1 0
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Federacio Serveis a la Ciutadania
35
(%] 30
S 25
>
c 20
o
‘{ 15
~§ 10
= - = J_I-_lt
0 6
TOTAL ASSETJAMENT SEXUAL ASSETJANSIE:: PER RA PROTOCOL RES
M Estatal 33 26 11 2 7
M Catalunya 13 12 2 1 1
m Barcelona 11 8 1 L) 3
M Girona 4 2 0 1] 2
M Lleida 3 2 0 0 1
= Tarragona 6 2 1 [} a4
W Varis 18 9 4 3 9

Mesures de proteccio a les victimes de violéncia de génere.

La Llei Organica 1/2004 de Mesures de Proteccié Integral contra la Violéncia de Génere estableix unes
mesures especifiques dins de les condicions de treball per a protegir a les dones que pateixen violéncia
de parella, a les que hem fet referéncia en el Marc Legal d’aquest informe. Es important que als
convenis col-lectius es recullin aguestes mesures per a que aquestes dones tinguin clar quins drets tenen
en el seu espai laboral.

Algunes d’aquestes mesures de proteccio apareixen concretades per a la seva utilitzacié per part de les
dones que pateixen aquesta violencia, i inclos hi ha convenis que introdueixen noves mesures.

400

285

200 163

ETOTAL M VIOLENCIA DE GENERE m RES

Convenis col-lectius sectorials per ambit territorial de negociacié.

Numero de convenis que recullen mesures de proteccid, i els que no recullen cap, segons I'ambit
territorial de negociacid.
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Proteccid victimes violéncia génere per territoris
140
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‘e 100
[T
E 80
]
. 60
£
= 40
2
) L s
0 AE B
Estatal Catalunya Barcelona Girona Lleida Tarragona Varis
= TOTAL 118 50 43 15 13 24 22
M VIOLENCIA DE GENERE 59 22 10 4 6 7 15
W RES 59 28 33 11 7 17 7

Convenis col:-lectius sectorials per federacions.

Numero de convenis que recullen mesures de proteccid, i els que no recullen cap a cada una de

organitzacions federatives de les Comissions Obreres.

«es s e . 1> . N
Proteccid victimes violéncia de génere
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o i ey i .y
Ac.tlwtats Agro?ljmen COMFIA Ct’)r.lstrucm Ensenyame Sanitat Fiteqa Fecoht Industria S?rvelsa.la
Diverses taria 6iFusta nt Ciutadania
mTOTAL 14 50 17 26 20 8 20 35 7 88
m VIOLENCIA DE GENERE 1 14 14 3 7 4 10 18 5 a7
™ RES 13 36 3 23 13 4 10 17 2 41

Convenis que recullen mesures i/o fan referéncia mesures de proteccid, i els que no recullen cap, a cada

una de les Federacions i per ambit territorial de negociacid.
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Federacio d'Activitats Diverses
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VIOLENCIA DE GENERE
M Estatal 7 1 6
M Catalunya 4 0 a4
W Barcelona 2 0 2
H Girona 1 0 1
. . 2.
Federacio Agroalimentaria
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VIOLENCIA DE GENERE RES
M Estatal 15 7 8
M Catalunya 5 1 4
m Barcelona 10 1 9
® Girona 4 0 a4
H Lleida 5 3 2
m Tarragona 7 1 6
® Varis 4 1 3
.
Federacio COMFIA
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TOTAL VIOLENCIA DE GENERE RES
M Estatal 15 12 3
M Catalunya 2 2 [}
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Federacié Construccio i Fusta
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TOTAL VIOLENCIA DE GENERE RES
M Estatal 11 3 8
M Barcelona 5 0 5
W Girona 4 0 4
M Lleida 2 [} 2
W Tarragona 4 0 4
.z
Federacié Ensenyament
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0
TOTAL VIOLENCIA DE GENERE RES
M Estatal 10 5 5
M Catalunya 10 2 8
. .
Federacio Sanitat
6
2
c 5
(]
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3
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E' 2
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TOTAL VIOLENCIA DE GENERE RES
M Estatal 2 1 1
M Catalunya 5 3 2
w Barcelona 1 0 1
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Estatal Catalunya Barcelona Lleida Tarragona
mTOTAL 11 4 2 1 2
m VIOLENCIA DE GENERE 6 2 1 1 0
= RES 5 2 1 0 2
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FECOHT
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VIOLENCIA DE GENERE
M Estatal 12 8 4
M Catalunya 6 4 2
M Barcelona 11 3 8
H Girona 1 0 1
M Lleida 1 0 1
W Tarragona 4 3 1
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Federacio Industria
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TOTAL VIOLENCIA DE GENERE RES
M Estatal 2 0 2
M Catalunya 1 1 0
M Barcelona 1 1 0
H Girona 1 1 0
H Lleida 1 1 0
W Tarragona 1 1 0
.z . . .
Federacio Serveis a la Ciutadania
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VIOLENCIA DE GENERE RES
M Estatal 33 16 17
M Catalunya 13 7 6
m Barcelona 11 4 7
M Girona 4 3 1
M Lleida 3 1 2
W Tarragona 6 2 4
m Varis 18 14 4
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Alguns exemples de bones practiques recollits en els convenis
col-lectius sectorials.

A continuacié reproduim un seguit de bones practiques recollides en els convenis sectorials analitzats.
L’objectiu d’aquell recull es que puguin servir d’exemples per a introduir propostes a les properes
negociacions col-lectives, ja siguin de convenis sectorials, d’empresa o plans d’igualtat.

No hem posat en el recull els articles que reprodueixen la legislacié sobre igualtat entre dones i homes a
la que ja hem fet referencia en I'apartat del Marc Legal d’aquest informe. Per a més exemples de bones
practiques a seguir veure I’Annex de convenis sectorials analitzats per federacions. El color verd
significa que hi ha una bona practica, el groc que fa referéncia i/o copia legislacié sobre el tema.

Mesures d’igualtat

Compromis empreses

e Las empresas de este sector, con el animo de favorecer la igualdad de oportunidades en el empleo,
se comprometen a fomentar la contratacion de mujeres, favoreciendo la selecciéon y promocién en
igualdad de condiciones y méritos, con el fin de conseguir un mayor equilibrio social. Para ello las
empresas, junto con los representantes legales de los trabajadores, podrdn elaborar planes de
igualdad de género.

(VIl CC nacional para las industrias de pastas alimenticias)

e Las partes afectadas por este Convenio, y en la aplicacién del mismo, se comprometen a promover
el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion por razén de sexo,...
Este compromiso conlleva, igualmente, el remover los obstaculos que puedan incidir en el
incumplimiento de la igualdad de condiciones entre mujeres y hombres, asi como poner en marcha
medidas de accidn positiva u otras necesarias para corregir posibles situaciones de discriminacion.
Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con la representacion legal de trabajadores en la forma que determine la legislacion
laboral en cada momento.
(V CC Estatal de Gestorias Administrativas)

e Les parts signants del present Conveni comparteixen I'opinié que homes i dones han de tenir les
mateixes oportunitats en el treball.
Coincideixen en que aquest és un objectiu no assolit actualment i assumeixen que cal promoure
mesures per a arribar a uns nivells d’igualtat satisfactories els propers anys.
En I'ambit de 'empresa s’assumeixen com a objectius importants:
a) Que els homes i les dones han de gaudir d’igualtat d’oportunitats en I'ocupacio, la formacio, la
promocid i el desenvolupament del seu treball.
b) Que les dones i els homes han de rebre igual salari per un treball d’igual valor i que ha d’haver
igualtat en totes les condicions de I'ocupacio.
Si per assolir aquests objectius es necessita prendre mesures d’accio positiva, aquestes no s’han de
considerar discriminatories.
(Il CC de treball de Catalunya d’associacions per a centres de formacid, rehabilitacid, orientacid,
valoracié, autonomia personal, proteccié i atencié a discapacitats per a I'any 2009)
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Las partes hacen constar su pretension de lograr a través del Convenio el objetivo de dotarse de un
modelo de relaciones laborales estable, que beneficie tanto a los establecimientos de farmacia
como al personal, que elimine las desigualdades que se hayan podido o se pretendan establecer en
el acceso al empleo y en las condiciones de trabajo con respecto a las mujeres,...

(XXIII CC marco para oficinas de farmacia)

Las organizaciones firmantes del convenio, tanto sindicales como empresariales, entienden que es
necesario establecer un marco normativo general de intervencién en el ambito sectorial, para
garantizar que el derecho fundamental a la igualdad de trato y oportunidades en las empresas sea
real y efectivo. Por ello, y teniendo presente el papel del sector comprometido y avanzado en el
desarrollo de politicas de igualdad acuerdan los siguientes objetivos sectoriales generales:

a) Establecer directrices en cuanto a la elaboracion, estructura y procedimiento de los planes de
igualdad con el fin de alcanzar una gestidn Optima de los recursos humanos que evite
discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoyandose en un permanente
recurso al didlogo social.

b) Atribuir a la comision sectorial de igualdad las competencias que se sefialan en el articulo 68 del
presente convenio a efectos de que pueda desarrollar un trabajo efectivo en materia de igualdad de
trato y oportunidades en el trabajo.

(VI Convenio marco estatal de servicios de atencidn a las personas dependientes y desarrollo de la
promocion de la autonomia personal)

Igualmente, la Ley orgédnica 3/2007 deberad ser interpretada siempre en términos razonables
teniendo en cuenta que las plantillas de las empresas son producto de una decantacidn natural en
el tiempo que obedecen a unos antecedentes conectados con los del propio mercado de trabajo y
el empleo y una menor participacion histérica de las mujeres en las tareas de produccién. De todo
ello no se derivan necesariamente supuestos de discriminacién laboral ya que las posibles
diferencias existentes respecto a la cuantificacién de sexos en la plantilla pueden estar en algun
modo motivadas por las razones antes dichas. Ello no obsta para que hacia el futuro las decisiones
empresariales se acomoden a los términos previstos en la Ley de manera que las decisiones
empresariales no sélo no favorezcan discriminacion alguna sino que por el contrario procuren y
faciliten la plena incorporacién de la mujer y del hombre a todas las tareas o puestos de trabajo
existentes en las estructuras del sector de atencién a la dependencia y desarrollo de la promocion
de la autonomia personal.

(VI Convenio marco estatal de servicios de atencidn a las personas dependientes y desarrollo de la
promocidn de la autonomia personal)

A efectos de lo regulado en el presente Convenio respecto a los planes de igualdad y a los
diagndsticos de situacion debera tenerse en cuanta lo sefialado en el articulo 5 de la Ley Organica
3/2007, segun el cual, no constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Igualmente, la Ley Orgénica 3/2007 deberd ser interpretada siempre en términos de razonabilidad
teniendo en cuenta que las plantillas de las empresas son producto de una decantacién natural en
el tiempo que obedecen a unos antecedentes conectados con los del propio mercado de trabajo y
el empleo y una menor participacion histdrica de las mujeres en las tareas de produccidn. De todo
ello no se derivan necesariamente supuestos de discriminacion laboral ya que las posibles
diferencias existentes respecto la cuantificacion de sexos en la plantilla pueden estar en algiin modo
motivadas por las razones antes dichas. Ello no obsta para que hacia el futuro las decisiones
empresariales se acomoden a los términos previstos en la Ley de manera que las decisiones
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empresariales no sélo no favorezcan discriminacion alguna sino que por el contrario procuren y
faciliten la plena incorporacion de la mujer a todas las tareas o puestos de trabajo existentes en las
estructuras de las empresas quimicas.

(XV Convenio general de la industria quimica)

e Introduccid.- La correcta aplicacio de I'actual legislacid tant estatal com Autondmica sobre Mesures
de Prevencio Integral contra la Violencia de Genere, i per a la Igualtat Efectiva de Dones i Homes,
suposen no tant sols una millora important en les politiques d’igualtat d’oportunitats i no
discriminacio en el centre de treball, si no que deuen ser un element d’estimul per a millorar les
relacions laborals, tal i com s’exposa en la exposicié de motius de la llei d’igualtat.... “Aconseguir la
igualtat real i efectiva en la nostra societat demana no només del compromis dels poders publics, si
no també de la seva promocié decidida en I'0rbita de les seves relacions entre particulars”...

Les parts convenen que el contingut de la present proposta, sigui doncs, fonamentada en el
contingut de les lleis citades i no té altre anim que se fidel al seu objectiu, fomentar politiques
d’igualtat d’oportunitats i genere, afavorint i millorant en el possible el que en elles es disposa,
concretant a la vegada aquells temes que les mateixes remeten a la negociacid col-lectiva o que de
no ser objecte d’aclariment poguessin convertir-se en un element de conflicte. Ni més, ni menys.
(CC de treball de les empreses de transport mecanic de viatgers de la provincia de Barcelona per als
anys 2009 —2012)

Accions positives

e Articulo 41. Antidiscriminacion.
a) Clausulas generales. ...
Este compromiso conlleva remover los obstaculos que puedan incidir en el no cumplimiento de la
igualdad de condiciones entre mujeres y hombres, asi como poner en marcha medidas de accion
positiva u otras necesarias para corregir posibles situaciones de discriminacion.
(V CC estatal del sector de desinfeccidn, desinsectacion y desratizacién)

e Principi d’accid positiva per contribuir-ne de forma efica¢ en I'aplicacié del principi de no
discriminacio establert a I'article 56 del present Conveni col-lectiu, i al desenvolupament sota el
concepte d’igualtat de condicions en el treball d’igual valor, es desenvolupara una accié positiva
particularment en les condicions de contractacid, salarials, formacié, promocid i condicions de
treball en general de manera que en igualtat de condicions d’idoneitat tindran preferéncia les
persones del genere menys representat en el grup professional de qué es tracti.

(111 CC de treball de perruqueries, centres d’estética i bellesa de Catalunya per als anys 2011, 2012 i
2013)

e Para compensar las desigualdades de género que discriminan a las mujeres en el ambito laboral, se
desarrollaran acciones positivas en el acceso en el empleo, la estabilidad en la contratacién, la
formacion y diversificacion profesional, la promocidn profesional y retributiva.

(CC Estatal para las industrias de elaboracion del arroz)

e Para contribuir eficazmente a la aplicacién del principio de no discriminacién y a su desarrollo bajo
los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es necesario desarrollar una
accion positiva particularmente en las condiciones de contratacion, salariales, formacion,
promocion y condiciones de trabajo en general, de modo que en igualdad de condiciones de
idoneidad tendrdn preferencia las personas del género menos representado en el grupo profesional
de que se trate.
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En materia salarial se da por reproducido el articulo 28 del ET, que establece las condiciones del
principio de igualdad de remuneracidon por razén de sexo y sefala que se refiere tanto a la
retribucion directa como indirecta, salarial como extrasalarial.

(XV Convenio general de la industria quimica)

Comissio Paritaria lgualtat

e Comision de Igualdad en el ambito estatal del Il Convenio Colectivo de Centros de Jardineria.
Se constituye la Comision de Igualdad, compuesta de 4 miembros, designando las organizaciones
empresariales y sindicales firmantes.
La Comisiéon de lgualdad asume y ejercerd especificamente las competencias de la Comision
Paritaria del Convenio Colectivo de Centros de Jardineria sobre las materias relacionadas con la
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral.
La Comision de lgualdad realizara seguimiento de la aplicacion de las medidas sobre igualdad
previstas en el presente Acuerdo; asi como de las medidas de igualdad y de los planes de igualdad
en las empresas
En el seno de la Comision de Igualdad se podran proponer nuevas medidas en materia de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, para su inclusién por la Comision
Negociadora, en su caso, en el Il Convenio Colectivo de Centros de Jardineria
La Comisidn de Igualdad sectorial del Convenio Colectivo de Centros de Jardineria recabara del
Gobierno, las medidas de fomento para impulsar la adopcién voluntaria de planes de igualdad,
especialmente dirigidas a las pequefias y medianas empresas de Centros de Jardineria; previstas en
el articulo 49 de la Ley para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
(Il CC de empresas de centros de jardineria)

e Comissid per la Igualtat: Dins del si de la Comissio paritaria es creara la Comissié per la Igualtat amb
la finalitat d’establir els termes i condicions que hauran de seguir les empreses en I'elaboracioé dels
plans d’igualtat, d’acord amb el que estableix I'art . 85.2 b) ET.

(CC de treball del sector de neteja d'edificis i locals de Catalunya per als anys 2010-2013)

e  Comisidn de Igualdad de Oportunidades.
Con el fin de interpretar y aplicar correctamente la Ley 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres que tuvo su entrada en vigor el 24 de marzo de 2007, se crea una Comision Paritaria de
Igualdad con las funciones descritas mas adelante.
La Comisidn Paritaria de Igualdad estard compuesta por cuatro miembros por la parte empresarial y
cuatro miembros por la sindical, en las mismas condiciones que la Comisién Mixta de interpretacion
y vigilancia del Convenio.
La Comisidn Sectorial para la Igualdad de Oportunidades estara encargada de:
Elaborar un diagndstico sobre la situacidn de la igualdad de oportunidades y de trato en el sector.
Asesorar a las Empresas que lo soliciten sobre los derechos y obligaciones en materia de igualdad,
asi como en materia de implantacidn de planes.
Actuar como mediador en aquellos casos que voluntaria y conjuntamente le sean sometidos
por las partes afectadas, y que versen sobre la aplicacion o interpretacidn de los Planes de Igualdad,
de las empresas incluidas en el ambito del presente convenio.
Recabar informacion de las Empresas sobre las incidencias y dificultades que pueda generar la
aplicacién de la Ley de Igualdad.
Realizar el seguimiento de la evolucion de los planes acordados en las empresas del sector.
Elaborar los dictamenes técnicos sobre aspectos relacionados con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en el sector, a peticion de la Comisidon Mixta, asi como

pag. 30



jornadas y eventos relacionados con la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y
mujeres en el sector de Imagen personal.

Todas las empresas del sector informaran a la Comisidon de Igualdad sectorial del inicio de las
negociaciones del plan de igualdad o medidas para favorecer la igualdad, y del resultado de dichas
negociaciones, presentando el texto del acuerdo en caso de haberse alcanzado.

Las empresas que cuenten con la participacion y asesoramiento de la Comision de Igualdad en la
elaboracién de sus planes podran publicitar este hecho en los términos que se acuerden.

Esta Comisién podra estar asistida por expertos en igualdad de oportunidades o asesores
previo acuerdo de las partes.

CC de trabajo para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios

Comision para la igualdad de oportunidades y no discriminacion.

Se establece la Comision para la igualdad de Oportunidades y la no Discriminacion.

Estara integrada por cuatro representantes de la parte empresarial y cuatro de los sindicatos
firmantes del convenio que reldnan el requisito de estar afiliados. Se procurard que en la misma
haya presencia femenina. Los representantes de la parte sindical tendran un crédito anual
retribuido de 16 horas para sus trabajos en esta comision.

La comisién se reunira con caracter ordinario por lo menos dos veces al afio, una por semestre.
También con caracter extraordinario cuando se estime oportuno.

La comision elaborara su régimen de funcionamiento. Entre otras, tendrd las siguientes funciones:
Velar por la igualdad de oportunidades en el trabajo.

Garantizar el principio de no discriminacién.

Estudiar la problematica que exista sobre esta materia en el sector con el objetivo de elaborar una
guia con recomendaciones de buena conducta.

(Convenio basico, de dmbito estatal, para la fabricacién de conservas vegetales)

Comité de empresa. Competencias

G) El Comité velard no sélo porque en los procesos de seleccién del personal se cumpla la
normativa vigente o pactada, sino también por los principios de no discriminacién, igualdad de sexo
y fomento de una politica racional de empleo.

H) El comité velara por el cumplimiento de la normativa vigente o pactada, en los temas de
empleo, de categorias, retribuciones, contratacidn, seleccién, formacidn para garantizar el principio
de no discriminacién reconocido por el convenio en el articulo 6 y para contribuir al desarrollo de
las acciones positivas del mismo articulo 6 se reuniran las partes para promover y desarrollar
medidas concretas y efectivas que aseguren la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres.
(CC estatal para la fabricacién de helados)

Dentro de los cuarenta dias siguientes a la firma del presente Convenio las partes constituiran una
Comision Paritaria para la Igualdad de Oportunidades, determinandose en dicho acto las reglas de
funcionamiento.

(CC estatal para la fabricacion de helados)

Comisidn para la igualdad de oportunidades y la no discriminacion

1. 2 La «Comisién para la lgualdad de Oportunidades y la no Discriminacion» (CIOND), estara
integrada por cuatro componentes de la representacion empresarial y cuatro de los sindicatos
firmantes.

En cuando a la composicién de dicha comisidn, necesariamente dos miembros seran de sexo
femenino, una por cada sindicato representativo en este Convenio, independientemente o no de
gue ocupen cargo o responsabilidad sindical, de la misma manera la parte empresarial se
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compromete a que estaran presentes en esta comision dos miembros de sexo femenino de su
asociacion si las hubiere.

Dicha comisién se reunirad cuatrimestralmente con caracter ordinario o cuando lo solicite con una
semana de antelacion cualquiera de las partes, por propia iniciativa o a instancia de denuncia de un
trabajador o trabajadora, con caracter extraordinario.

Para el adecuado desempefio de sus cometidos, la Comision estara a lo dispuesto en su reglamento
interno de funcionamiento, asi mismo, la representacion sindical de la Comisién dispondra del
crédito horario necesario y retribuido por las empresas que correspondan para el desempefio de
sus funciones. Este crédito horario comprenderd el dia efectivo de la reunién y bien la tarde
anterior o la mafiana siguiente.

(CC para las empresas del sector de Harinas Panificables y Sémolas 2011, 2012, 2013 Y 2014)

Comision de Igualdad de Oportunidades y Empleo.

Para la correcta aplicacion del Convenio en torno a los contenidos y principios que a continuacion se
indican, se acuerda la creacidon de una Comisidn integrada por las organizaciones empresariales y
sindicales firmantes del mismo, para el estudio de la evolucién del empleo y la igualdad de
oportunidades en el Sector que trate de politicas activas que eliminen las eventuales
discriminaciones que pudieran detectarse por razén de sexo, edad, estado civil, procedencia
territorial y demas circunstancias que pudieran originar discriminacién o quiebra del principio de
igualdad de oportunidades.

La Comisidon tendra entre sus competencias las de mediacidn o, en su caso, arbitraje en aquellos
supuestos en que voluntaria y conjuntamente las partes soliciten su intervencidon para la solucién de
sus discrepancias que surjan directamente vinculadas con la regulacion de la materia de igualdad
establecida en el presente Convenio.

Dicha facultad no perjudicard las competencias que se reservan para la Comision Mixta de
Interpretacién del Convenio en lo concerniente a la interpretacion, mediacidn y arbitraje respecto
de todos los contenidos regulados en presente Convenio, incluidos los relativos a materias de
igualdad y no discriminacion.

Para el adecuado desempefio de su cometido, la representacién sindical en la Comision dispondra
de un crédito de 600 horas/mes a distribuir en proporcién a la representatividad de cada
organizacion reflejada en la composicion de la misma.

Una vez realizada la distribucidn, la asignacién personal de los créditos horarios se realizara
conforme a mddulos de 100 6 50 horas mensuales.

(CC General de ambito estatal para las entidades de seguros, reaseguros y mutuas de accidentes de
trabajo. Afos 2008 a 2011)

Se creara una comision para la igualdad. El objetivo de esta comisidn sera analizar el seguimiento
del cumplimento y desarrollo de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres y normas de desarrollo y las previstas en el presente convenio para
promover el principio de igualdad y no discriminacidn.

Dicha Comisién debera estar creada antes de que finalice el mes de Octubre de 2010, con el
objetivo, de que a 31 de diciembre de 2010, esté incorporado un texto relativo a politicas de
igualdad, que pasara a formar parte del texto del convenio para el 2011.

Todo ello sin perjuicio de la plena autonomia de las empresas y de la representacién legal de sus
trabajadores para negociar, acordar y desarrollar planes y politicas de igualdad que se regiran por lo
establecido en sus correspondientes ambitos.

(IV CC del sector de fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados (2010-2011))
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2. Les funcions del Comite paritari per a la igualtat son:

a) Analitzar, identificar i eliminar la possible discriminacié en I'accés, el salari, la formacio i la
promocié de la dona a I'empresa.

Si per a realitzar aquesta tasca cal alguna investigacid, I'empresa ha de facilitar els recursos
necessaris per a dur-la a terme.

b) Possibilitar 'augment de la preséncia femenina. S’ha de procurar que aquesta presencia es
dirigeixi també a les ocupacions tradicionalment masculines.

c) Decidir una evolucid creixent de recursos per a la formacio de les dones.

(I CC de treball de Catalunya d’associacions per a centres de formacid, rehabilitacid, orientacio,
valoracié, autonomia personal, proteccié i atencié a discapacitats per a I'lany 2009)

Reglamento comision sectorial de igualdad del VI convenio marco estatal de atencion a las personas
dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal

El presente reglamento de la comision sectorial de igualdad define su naturaleza dentro del VI
convenio marco estatal de atencidn a las personas dependientes y desarrollo de la promocidn de la
autonomia personal, siendo su composicidon mixta y paritaria.

1. Competencia funcional. —La comisidn de igualdad del convenio marco estatal para la atencion a
las personas dependientes y desarrollo de la autonomia personal ejerce las competencias y
funciones que tiene asignadas a partir del articulo 63 del VI convenio marco estatal de atencion a
las personas dependientes y desarrollo de la autonomia personal. El ambito funcional del mismo es
el definido en el articulo 1 de dicho convenio.

2. Competencia territorial.—La comision de igualdad es la encargada de interpretar y aplicar
correctamente la Ley 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y su competencia se
extiende a todo el territorio espafiol, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 2 de dicho
convenio colectivo.

3. Domicilio. —... CCOO, como titular de este domicilio, garantizara el adecuado desempefio de todas
las actividades propias de la actividad, sin ningun tipo de interferencias, ni incompatibilidades.

4. Composicion de la comision sectorial de igualdad.—La comision sectorial de igualdad estara
compuesta por diez vocales, cinco en representacion de las organizaciones empresariales ... y cinco
en representacion de las organizaciones sindicales ...

El voto de las personas que forman parte de la comisidn sectorial de igualdad serd, en el banco
empresarial proporcional a lo que fue su representacion en la mesa negociadora del convenio.

Para el desarrollo de sus funciones la comision de igualdad designara los cargos de presidente/ay
secretario/a:

La representacion de las organizaciones, asi como la presidencia y la secretaria de la comisidn seran
designados en la primera reunién que se celebre.

4.1 De la presidencia.

Corresponde al presidente/a:

a) La representacion formal de la comision de igualdad.

b) La presidencia de las reuniones de la comision de igualdad.

c) Firmar las actas y certificaciones de los acuerdos que se adopten por la comisién junto con el
secretario.

d) Redactar las 6rdenes del dia con el secretario.

e) Cualquiera otra en relacién con su condicion de presidente y aquellas que les sean atribuidas por
esta Comision de igualdad mediante el correspondiente acuerdo.

4.2 De la secretaria.

Corresponde al secretario/a:

a) Convocar las reuniones de la comisién de igualdad.

b) Preparar las reuniones de la comisién de igualdad.
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c) Suscribir las actas de cada una de las reuniones con el visto bueno del presidente. Las actas se
someteran a la aprobacion de la comisidn en la reunidn siguiente a la que el acta da fe.

d) Custodiar la documentacion de la comision, asi como los expedientes tramitados o se encuentren
en tramitacion.

e) Llevar el archivo y depésito de toda la documentacion que se genere.

f) Difundir los acuerdos para su conocimiento.

g) Cualquier otra tarea que la comisién de igualdad le encomiende para el cumplimiento de sus
funciones.

4.3 De las vocalias.

Corresponde a las vocalias:

a) Asistir a las reuniones.

b) Ejercer su derecho al voto en los acuerdos que se sometan a la Comisidon cuando asi resulte
necesario.

c) Formular propuestas y emitir cuantas opiniones estimen necesarias.

d) Participar en los debates de la comision.

e) Estar puntualmente informados de cuantas cuestiones sean de su competencia

f) Formular ruegos y preguntas.

5. Asambleas. —La comisién de igualdad se reunira con caracter ordinario cada dos meses y de modo
extraordinario cuantas veces sea preciso a propuesta de cualquiera de las organizaciones
representadas, en su sede.

La comisidon de igualdad sera convocada a iniciativa de la presidencia, por la secretaria o a instancias
de cualquiera de las organizaciones representadas en ella, con la antelacién suficiente que
requieran las cuestiones a tratar (minimo cinco dias).

La convocatoria se hard mediante citacién cursada al efecto por el medio mas rapido y eficaz de que
se disponga, incluyendo el orden del dia, la documentacion e informacidn precisa para el desarrollo
de la reunion.

6. Celebracion de asamblea y votaciones. —La comision de igualdad se considerara validamente
constituida cuando concurran la mayoria de sus componentes.

Los acuerdos se obtendran en principio por acuerdo consensuado de las partes empresarial y
sindical.

En el supuesto de que no se pueda obtener el consenso de las partes componentes de la comision
sectorial de igualdad, las discrepancias al criterio mayoritario deberdn ser motivadas.

En el acta en el que se recojan los acuerdos de la comisidn paritaria deberan constar los acuerdos
mayoritarios y los discrepantes todos ellos motivados.

(VI Convenio marco estatal de servicios de atencidn a las personas dependientes y desarrollo de la
promocidn de la autonomia personal)

Observatori sectorial

e 2.9Seran funciones de esta Comision las siguientes:
2.7 Realizar un estudio sobre la evolucién del empleo y la igualdad de oportunidades en el sector y
sobre la base de él realizar politicas activas que eliminen las eventuales discriminaciones que
pudieran detectarse por razén de sexo, estado civil, edad, procedencia territorial y demas
circunstancias que pudieran originar discriminacion o quiebra del principio de igualdad de
oportunidades.
2.8 Elaborar una guia de buena conducta en el sentido recogido en esta disposicion para el sector.
(CC para las empresas del sector de Harinas Panificables y Sémolas 2011, 2012, 2013 Y 2014)
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Accés a I'ocupacio

e a) Principios Generales. Se consideran principios en torno a los cuales debe girar la politica de
empleo:
Promover la igualdad de oportunidades entre hombre y mujeres y contribuir a la eliminacion de
discriminacion y al cumplimiento de la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién.
(V CC estatal del sector de desinfeccidn, desinsectacion y desratizacién)

e Acceso al empleo. Nadie podra ser discriminado por razén de sexo o género en el acceso al trabajo.
Las ofertas de empleo deberan realizarse, en todo caso, tanto a hombres como a mujeres, y no
podran excluir, directa o indirectamente, a ningun trabajador o trabajadora por razén de género.
Las pruebas de seleccidn de personal que realicen las empresas no podran establecer diferencia o
ventaja alguna relacionada con el género de los candidatos y candidatas. La contratacidon de
trabajadoras y trabajadores no podra quedar determinada en atencion a la condicién de género del
trabajador o trabajadora, salvo el establecimiento concreto de medidas de accién positiva a favor
del sexo infra representado que puedan establecerse en el ambito de la empresa.

(I CC de empresas de centros de jardineria)

e Otras modalidades de contratacion.
3 d) Asimismo, los trabajadores contratados para ser cedidos tendran derecho a que se les apliquen
las mismas disposiciones que a los trabajadores de la empresa usuaria en materia de proteccién de
las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia, y de los menores, asi como a la igualdad de
trato entre hombres y mujeres y a la aplicacion de las mismas disposiciones adoptadas con vistas a
combatir las discriminaciones basadas en el sexo,...
(V CC del sector de la construccion)

e Contrato en Practicas.
... En los procesos selectivos del personal que vaya a ser contratado bajo la modalidad en practicas,
se aplicara el criterio de prevalencia, en igualdad de condiciones, a favor de mujeres o de hombres,
de tal manera que se tienda a la paridad entre ambos sexos dentro del mismo grupo profesional.
Contrato para la formacion.
... Enlos procesos selectivos del personal que vaya a ser contratado para la formacidn, se aplicard el
criterio de prevalencia, en igualdad de condiciones, a favor de mujeres o de hombres, de tal manera
gue se tienda a la paridad entre ambos sexos dentro del mismo grupo profesional.
(IX CC Nacional de Centros de Ensefianza Privada de Régimen General o Ensefianza Reglada sin
ningun nivel Concertado o Subvencionado)

e Para hacer efectivo el principio de accidn positiva sefialado en el articulo 18 del presente convenio
deberdn establecerse en la empresa exclusiones, reservas y preferencias en las condiciones de
contratacion de forma que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser
contratadas las personas del sexo menos representado en el grupo o funcién de que se trate.

En todo caso, los criterios a utilizar en los procedimientos de seleccion deberdn ser objetivos y
neutros para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta desfavorable por razén de
edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religién o convicciones,
opinidn politica, orientacion sexual, afiliacidn sindical, condicidn social o lengua.

(XV Convenio general de la industria quimica)

e Acceso al empleo. Nadie podra ser discriminado por razén de sexo o género en el acceso al trabajo.
Las ofertas de empleo deberan realizarse, en todo caso, tanto a hombres como a mujeres; y no
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podran excluir, directa o indirectamente, a ningun trabajador o trabajadora por razén de género.
Las pruebas de seleccién de personal que realicen las empresas no podran establecer diferencia o
ventaja alguna relacionada con el género de los candidatos y candidatas. La contratacion de
trabajadoras y trabajadores no podra quedar determinada en atencion a la condicién de género del
trabajador o trabajadora, salvo el establecimiento concreto de medidas de accidn positiva a favor
del sexo infra representado que puedan establecerse en el ambito de la empresa.

(XIV Convenio interprovincial de empresas para el comercio de flores y plantas)

e Mesures relatives a I'accés a la Corporacid.

1. Tribunals de seleccio.
Es procurara obtenir la paritat entre homes i dones en la composicié dels organs col-legiats de la

corporacio.
2. Infrarepresentacié en ocupacions.
Es procurara establir un percentatge de reserva de, com a minim, del deu per cent per a l'accés a

aquelles ocupacions de caracter public amb menor preséncia de dones o homes, sense anar-hi
contra I'alld regulat a la normativa de la funcié publica de capacitat, merit i igualtat. A aquests
efectes es considerara infrarepresentacio aquells suposits en que la presencia de dones o homes
estigui en un percentatge inferior al 40%.

Aixi mateix, com a mesura de promocié de la igualtat de genere a I'accés a I'oferta publica del
Consell Comarcal totes les convocatories dels processos selectius per a I'accés inclouran, en el seu
cas, la mencio a la infrarepresentacié de persones d’algun dels dos sexes.

(CC de treball del personal laboral del Consell Comarcal de I'Anoia per als anys 2011-2013)

e Mesures per a promoure el valor de la igualtat de génere.
Els temaris aprovats per la celebracid de proves selectives per I'accés a I'oferta publica inclouran
temes relatius a la normativa vigent en materia d’igualtat de génere.
(CC de treball del personal laboral del Consell Comarcal de I'Anoia per als anys 2011-2013)

Categories professionals

e (Clasificacion profesional. El sistema de clasificacion profesional que establece el presente Convenio,
se basa en criterios comunes para los trabajadores de ambos sexos y se ha establecido excluyendo
discriminaciones por razdon de sexo.

(I CC de empresas de centros de jardineria)

e Concretament, si s’utilitza un sistema de classificacié professional per a la determinacié de les
retribucions, aquest sistema s’ha de basar en criteris comuns per als treballadors i per a les
treballadores i s’ha d’establir excloent-ne la discriminacid per rad de sexe.

(XXIl CC de la industria flequera de la provincia de Barcelona per als anys 2007- 2010)

e 2.9Seran funciones de esta Comision las siguientes:
2.4 Velar para que en las categorias profesionales no se haga distincidn entre categorias masculinas
y femeninas.
(CC para las empresas del sector de Harinas Panificables y Sémolas 2011, 2012, 2013 Y 2014)

e (Clasificacidn profesional. El sistema de clasificacién profesional que establece el presente Acuerdo
se basa en criterios comunes para los trabajadores de ambos sexos y se ha establecido excluyendo
discriminaciones por razén de sexo.

(XIV Convenio interprovincial de empresas para el comercio de flores y plantas)
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Promocio

e C. Promocion profesional. En la regulacion contenida en el presente Convenio sobre promocion
profesional y ascensos, se procura, mediante la introduccion de medidas de accidn positiva, la
superacion del déficit de presencia de mujeres en las categorias y grupos profesionales mas
cualificados.

(Il CC de empresas de centros de jardineria)

e 2.9Seran funciones de esta Comision las siguientes:
2.3 Velar para que la mujer trabajadora tenga en el seno de la empresa las mismas oportunidades
que el vardn en casos de ascensos y funciones de mayor responsabilidad.
(CC para las empresas del sector de Harinas Panificables y Sémolas 2011, 2012, 2013 Y 2014)

e En todo caso, los criterios de ascensos y promociones seran comunes para los trabajadores de uno
y otro sexo, respetando el principio de no discriminacidn por las demas circunstancias a que se
refiere el articulo 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, y estableciendo ademas medidas en
las condiciones de promocion de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia las personas del sexo menos representado para favorecer su acceso en el grupo,
categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate.

(I CC estatal de notarios y personal empleado)

e Entodo caso, los criterios de ascensos y promociones serdn comunes para los trabajadores de unoy
otro sexo, respetando el principio de no discriminacidn por las demas circunstancias a que se refiere
el articulo 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, y estableciendo ademds medidas en las
condiciones de promocion de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia las personas del sexo menos representado para favorecer su acceso en el grupo,
categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate.

(I CC Nacional de los Servicios de Prevencion Ajenos)

e Con caracter anual la empresa informard a la representacion legal de los trabajadores sobre la
evolucion de las promociones y ascensos, disgregado por sexos, analizando conjuntamente posibles
medidas de adaptacion en el ambito de empresa, con la finalidad de suprimir cualquier tipo de
discriminacion por sexo.

(I CC Nacional de los Servicios de Prevencion Ajenos)

e Podran establir-se reserves i preferencies en la promocid, de manera que, en igualtat de condicions
d’idoneitat, tinguin preferencia les persones del sexe menys representat.
(CC de treball per a les industries de confeccié de pelleteria 2009, 2010 2011)

e Para hacer efectivo el principio de accidon positiva sefialado en el articulo 18 del presente Convenio
podran establecerse en la empresa exclusiones, reservas y preferencias en cuanto a la promocion
de forma que, en igualdad de méritos, tengan derecho preferente para ser promocionadas las
personas del sexo menos representado en el grupo o funcién de que se trate. En todo caso, los
criterios a utilizar en los procedimientos de ascenso deberan ser objetivos y neutros para evitar
cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta desfavorable por razén de edad, discapacidad,
género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religion o convicciones, opinién politica,
orientacion sexual, afiliacidn sindical, condicion social o lengua.

(XV Convenio general de la industria quimica)
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e Promocién profesional. En la regulacion contenida en el presente Acuerdo sobre promocion
profesional y ascensos, se procura, mediante la introduccion de medidas de accidn positiva, la
superacion del déficit de presencia de mujeres en las categorias y grupos profesionales mas
cualificados.

(XIV Convenio interprovincial de empresas para el comercio de flores y plantas)

e Mesures relatives a la Promocié Professional.
Amb l'objecte d’actualitzar els coneixements dels empleats i empleades publiques, s’atorgara
preferencia, durant un any, en 'adjudicacié de places per participar als cursos de formacié a aquells
que s’hagin incorporat al servei actiu procedents del permis de maternitat o paternitat, o hagin
reingressat des de la situacié d’excedencia per raons de guarda legal i atencié a persones grans
dependents o persones amb discapacitat.
Aixi mateix, amb la finalitat de facilitar la promocié professional de les empleades publiques i el seu
accés a llocs directius, a les convocatories dels corresponents cursos de formacié es reservara com a
minim un 40 por cent de las places per la seva adjudicacié a aquelles que reuneixin els requisits
establerts.
(CC de treball del personal laboral del Consell Comarcal de I'Anoia per als anys 2011-2013)

Retribucions

e Antidiscriminacion.
b) Clausulas de igualdad de retribucion por trabajo de igual valor. —El empresario estd obligado a
pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extra salarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por razéon de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.
(V CC estatal del sector de desinfeccidn, desinsectacidn y desratizacion)

e lgualdad en el trabajo.
Se entenderan nulos y sin efecto, los pactos individuales y las decisiones unilaterales de la direccién
de la empresa que contengan discriminaciones desfavorables, por razéon de edad, o cuando
contengan discriminaciones favorables o adversas en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo por circunstancias de sexo,...
(I CC de empresas de centros de jardineria)

e Retribucidon. Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor se
eliminara la discriminacion, directa o indirecta, por razéon de sexo, en el conjunto de los elementos y
condiciones de la retribucidn, en la fijacion de los niveles retributivos, tablas salariales vy
determinacién de cualesquiera partidas econdmicas, velaran especialmente por la aplicacion de
este principio de igualdad retributiva por razén de género, vigilando especialmente la exclusidn de
discriminaciones indirectas.

(I CC de empresas de centros de jardineria)

e 2.9Seran funciones de esta Comision las siguientes:
2.2 Velar para que la mujer trabajadora tenga la misma equiparacion que el hombre en todos los
aspectos salariales, de manera que a igual trabajo la mujer siempre tenga igual retribucidn.
(CC para las empresas del sector de Harinas Panificables y Sémolas 2011, 2012, 2013 Y 2014)

pag. 38



e Cldusula de inaplicacion (descuelgue).
El acuerdo de inaplicacion y la programacion de la recuperacion de las condiciones salariales no
podran suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la
eliminacién de las discriminaciones retributivas por razones de género.
(IV CC de dmbito estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales)

e Inaplicacién de condiciones de trabajo
Articulo 17. Procedimiento.
3.... El acuerdo de inaplicacidn y la programacion de la recuperacion de las distintas y posibles
materias afectadas no podra suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en
convenio relativas a la eliminacion de las discriminaciones retributivas por razones de género asi
como las establecidas en materia de «jornada» y «horario y distribucidn de tiempo de trabajo» en la
Ley para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.
4... En su caso, la Comision deberd determinar con exactitud las materias afectadas por la
inaplicacion asi como determinar y concretar tanto sus términos como el calendario de la
progresiva convergencia hacia el retorno de las condiciones suspendidas. A tal efecto debera tener
en cuenta el plazo maximo de inaplicacidon establecido asi como la imposibilidad de incumplir las
obligaciones anteriormente citadas y relativas a la discriminacion retributiva y a la que pudiese
afectar a la jornada, horario y distribucién del tiempo de trabajo y referida a la Ley para la Igualdad.
(V CC del sector de la construccion)

e  Retribucion. Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor no habra
discriminacion, directa o indirecta, por razdon de sexo, en el conjunto de los elementos y condiciones
de la retribucion, en la fijacién de los niveles retributivos, tablas salariales y determinacién de
cualesquiera partidas econdmicas, velaran especialmente por la aplicacion de este principio de
igualdad retributiva por razén de género, vigilando especialmente la exclusion de discriminaciones
indirectas.

(XIV Convenio interprovincial de empresas para el comercio de flores y plantas)

e Retribucion. Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor se
eliminara la discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, en el conjunto de los elementos y
condiciones de la retribucidn. Los convenios colectivos del sector de hosteleria, cualquiera que
fuera su ambito, en la fijacion de los niveles retributivos, tablas salariales y determinacién de todo
complemento salarial o extra salarial, velaran especialmente por la aplicaciéon de este principio de
igualdad retributiva por razén de sexo, vigilando especialmente la exclusiéon de discriminaciones
indirectas. Las denominaciones no sexistas de grupos y categorias profesionales que se recogen en
el capitulo Il del presente Acuerdo que regula el sistema de clasificaciéon profesional, deben ser
reproducidas, por los convenios colectivos de ambito inferior, en el establecimiento de sus niveles
retributivos y tablas salariales.

(IV Acuerdo Laboral de ambito estatal para el Sector de Hosteleria —ALEH IV-)

Jornada

e |gualdad en el trabajo.
Se entenderan nulos y sin efecto, los pactos individuales y las decisiones unilaterales de la direccidon
de la empresa que contengan discriminaciones desfavorables, por razéon de edad, o cuando
contengan discriminaciones favorables o adversas en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo por circunstancias de sexo,...
(I CC de empresas de centros de jardineria)
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e Inaplicacion de condiciones de trabajo
Articulo 17. Procedimiento.
3.... El acuerdo de inaplicacidn y la programacion de la recuperacion de las distintas y posibles
materias afectadas no podra suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en
convenio relativas a la eliminacion de las discriminaciones retributivas por razones de género asi
como las establecidas en materia de «jornada» y «horario y distribucion de tiempo de trabajo» en la
Ley para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.
4... En su caso, la Comision deberd determinar con exactitud las materias afectadas por la
inaplicaciéon asi como determinar y concretar tanto sus términos como el calendario de la
progresiva convergencia hacia el retorno de las condiciones suspendidas. A tal efecto debera tener
en cuenta el plazo maximo de inaplicacion establecido asi como la imposibilidad de incumplir las
obligaciones anteriormente citadas y relativas a la discriminacion retributiva y a la que pudiese
afectar a la jornada, horario y distribucion del tiempo de trabajo y referida a la Ley para la Igualdad.
(V CC del sector de la construccion)

e 6. Tiempo de trabajo. Sin perjuicio de la regulacién que pueda contener el ALEH en materia de
derechos de conciliaciéon entre la vida personal, familiar y laboral, los convenios colectivos de
ambito inferior, siempre y cuando estas medidas no se negocien y acuerden en el ambito sectorial
estatal, promoveran medidas de flexibilizacién de la jornada laboral y del horario de trabajo, que
faciliten el derecho efectivo a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, fomentando la
corresponsabilidad de los trabajadores varones en las labores domésticas y en la atencidn a la
familia. Asimismo las partes negociadoras de estos convenios adaptaran las regulaciones
convencionales sobre jornada y descansos, incluidos permisos, excedencias, reducciones vy
adaptaciones de jornada y vacaciones, a las modificaciones contenidas en la Ley Orgdnica para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

(IV Acuerdo Laboral de ambito estatal para el Sector de Hosteleria —ALEH IV-)

Formacio

e Formacién profesional. Las acciones formativas de las empresas a sus trabajadores y trabajadoras
tenderan a superar la situacion de postergacién profesional que sufren las mujeres en el ambito
laboral. A tal efecto se podran establecer cupos, reservas u otras ventajas a favor de los
trabajadores del sexo infra representado, en el dmbito al que vayan dirigidas aquellas acciones de
formacion profesional.

(I CC de empresas de centros de jardineria)

e 2.92Seran funciones de esta Comisidn las siguientes:
2.1 Velar para que tanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportunidades en
cuanto a empleo, formacién, promocion y el desarrollo de su trabajo.
(CC para las empresas del sector de Harinas Panificables y Sémolas 2011, 2012, 2013 Y 2014)

e Consideracion de la formacion como herramienta para favorecer la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, favoreciendo el acceso de las mujeres a las actividades formativas sobre
materias y disciplinas en los que se encuentren subrepresentadas.

(I CC Nacional de los Servicios de Prevencion Ajenos)

e Eltiempo de formacion por cada trabajador serd de un minimo de 20 horas, de las cuales 10 dentro

del cédmputo anual de jornada. Se entendera cumplido dicho tiempo, cuando, como minimo, en
cada empresa, en términos de media por empleado, se hubiera alcanzado una media de 20 horas
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anuales de formacion, se garantice la universalidad en el acceso a la misma y no se produzca ningun
tipo de discriminacidn, en especial, por razén de género, edad y nivel profesional.
(I CC Nacional de los Servicios de Prevencion Ajenos)

e Formacién profesional. Las acciones formativas de las empresas a sus trabajadores y trabajadoras
tenderan a superar la situacion de postergacién profesional que sufren las mujeres en el ambito
laboral. A tal efecto se podran establecer cupos, reservas u otras ventajas a favor de los
trabajadores del sexo infra representado, en el dmbito al que vayan dirigidas aquellas acciones de
formacién profesional.

(XIV Convenio interprovincial de empresas para el comercio de flores y plantas)

Llenguatge no sexista

e En todas las comunicaciones de las empresas, asi como los actos publicos que organicen y en las
actividades de divulgacion, publicidad, rotulacién e impresos, tendrdn especial cuidado en la
utilizacion de un lenguaje igualitario y no discriminatorio.

(IV CC de trabajo estatal para las Empresas de Gestién y Mediacién Inmobiliaria)

e Usde llenguatge no sexista al Consell Comarcal.
El Consell Comarcal vetllara per un Us del llenguatge no sexista en tota la seva comunicacié tant
interna com externa.
(CC de treball del personal laboral del Consell Comarcal de I'Anoia per als anys 2011-2013)

Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

e En ningun caso se aplicaran las sanciones en su grado minimo en los casos de acoso sexual,...,
cuando se produzcan con prevalimiento de la superior posicion laboral/ jerarquica del agresor/a o
acosador/a.

(V CC estatal del sector de desinfeccidn, desinsectacion y desratizacion)

e Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.
Las empresas deberan promover condiciones de trabajo adecuadas y un clima laboral saludable que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Para ello, con la participacién de la
representacion legal de los trabajadores, las empresas estableceran protocolos de actuacidén que
incluiran:
1. El compromiso de la empresa de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.
2. La instruccidn a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su derecho
a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.
3. El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen
disciplinario.
4. El procedimiento interno de actuacion, que deberd ser agil y garantizar la confidencialidad.
(CC de trabajo para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios)

e  Acoso sexual.
La Direccidn se compromete a crear y mantener un entorno laboral donde se respeten la dignidad y
la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan dentro del ambito laboral del sector. Sera
considerada constitutiva de acoso sexual laboral, la conducta verbal o fisica, de naturaleza sexual,
desarrollada en el ambito de organizacidon y direccion de una empresa, o en relacion o como
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consecuencia de una relacion de trabajo, realizada por la persona trabajadora que sabe, o debe
saber que es ofensiva y no deseada para la victima, determinando una situacion que afecta al
empleo y a las condiciones de trabajo, y/o creando un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio
o humillante.

La persona victima de acoso sexual podra dar cuenta, de forma verbal o por escrito, a través de su
representante o directamente, a la direccion de la empresa de las circunstancias del hecho
concurrente, el sujeto activo del acoso, las conductas, proposiciones o requerimientos en que haya
podido concretarse y las consecuencias negativas que se han derivado o, en su caso, pudieran
haberse derivado.

El empresario podrd dar traslado a los 6rganos competentes de las denuncias efectuadas por los
trabajadores.

La constatacion de la existencia de acoso sexual en el caso denunciado serd considerada siempre
falta muy grave, y si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicion
jerdrquica supondrd una circunstancia agravante de aquélla.

(CC para las empresas del sector de Harinas Panificables y Sémolas 2011, 2012, 2013 Y 2014)

La persona que pateixi qualsevol dels assetjaments definits, sexual o moral, ho ha de posar en
coneixement de la direccié de 'empresa i del representant dels treballador/es en un termini no
superior a 15 dies naturals perqué la Direccié intrueixi I'expedient oportd, que haura de finalitzar en
un periode d’1 mes a partir de la notificacié de la part interessada.

(CC de treball del sector de fruites, verdures i hortalisses del mercat de reus i tarragona, per als anys
2010-2013)

Protocolo de actuacién en caso de acoso sexual:

Con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cualesquiera
instancias administrativas o judiciales, el procedimiento interno e informal se iniciara con la
denuncia de acoso sexual ante una persona de la direccion de la empresa.

La denuncia dara lugar a la inmediata apertura de expediente informativo por parte de la empresa,
especialmente encaminado a averiguar los hechos e impedir la continuidad del acoso denunciado,
para lo que se articularan las medidas oportunas al efecto.

Se pondrd en conocimiento inmediato de la representacién de los trabajadores la situacién
planteada, si asi lo solicita la persona afectada.

En las averiguaciones a efectuar no se observara mas formalidad que la de dar tramite de audiencia
a todos los intervinientes, practicandose cuantas diligencias puedan considerarse conducentes al
esclarecimiento de los hechos acaecidos.

Durante este proceso que debera estar sustanciado en un plazo maximo de diez dias, guardaran
todos los actuantes una absoluta confidencialidad y reserva, por afectar directamente a la intimidad
y honorabilidad de las personas.

La constatacion de la existencia de acoso sexual en el caso denunciado dard lugar, entre otras
medidas, siempre que el sujeto activo se halle dentro del ambito de direccidn y organizacién de la
empresa, a la imposicidn de una sancion.

(IV CC de dmbito estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales)

Se consideran faltas muy graves las siguientes:

17. Los malos tratos de palabra y obra, la falta de respeto a la intimidad, la falta de consideracion
debida a la dignidad personal y las ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual, ejercidas sobre
cualquier persona que desarrolle su actividad en el dmbito de la empresa, aun cuando no
pertenezca a la misma.

(I Acuerdo estatal sobre materias concretas y cobertura de vacios del sector cementero)
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Articulo 70. Utilizacion del correo electrénico e internet por los trabajadores y trabajadoras.

No estd permitido el envio de mensajes o imdgenes de material ofensivo, inapropiado o con
contenidos discriminatorios por razones de género, edad, sexo, discapacidad, aquellos que
promuevan el acoso sexual, asi como la utilizacion de la red para juegos de azar, sorteos, subastas,
descarga de video, audio, etc., no relacionados con la actividad profesional.

(I CC Estatal de Reforma juvenil y proteccion de menores)

En caso de denuncia debera garantizarse que la persona acosada no pierda su empleo.

Esta denuncia se podra dirigir a la empresa o a la representacidn sindical.

(CC de trabajo de ambito estatal para las industrias del curtido, correas y cueros industriales y
curticion de pieles para peleteria los afios 2009, 2010 Y 2011)

Les empreses incorporaran procediments agils per a I'obertura d’expedients d’investigacié quan es
produeixin les esmentades conductes de persecucio, havent d’anomenar-se a un instructor, per
acord entre I'empresa i els representants dels treballadors, que garanteixi la imparcialitat,
confidencialitat, objectivitat i celeritat de totes les actuacions. Els esmentats procediments hauran
de resoldre’s en un termini maxim de 15 dies i garantir que les mesures per posar fi a la situacié de
persecucio no repercuteixin negativament sobre la victima. Aixi mateix s’haura de garantir que la
victima pugui sol-licitar I'assisténcia i preséncia en totes les actuacions que se segueixin amb ella
d’assessors interns o externs a I'empresa.

(CC de treball per a les industries de confeccio de pelleteria 2009, 2010 i 2011)

Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Sin perjuicio de lo establecido en el Cdodigo Penal, 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.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion 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 caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y por razén de sexo. En
estos casos correspondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminacién en las
medidas adoptadas y su proporcionalidad.

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 razdon de sexo se considerara también acto de
discriminacidn por razén de sexo.

Las empresas deberan promover las condiciones de trabajo que, eviten el acoso sexual y por razén
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con la RT, tales como la
elaboracion y difusién de cddigos de buenas practicas, la realizacién de campaiias informativas o
acciones de formacion.

(CC general de trabajo de la industria textil y de la confeccion)

Les empreses assumeixen l'obligacié de garantir un entorn de treball exempt de conductes
d’assetjament sexual i de persecucid per raé de sexe moral en el treball, que es produeixin dins de
I’'ambit a que assoleixen les seves facultats de direccié empresarial, qualsevol que sigui el subjecte
actiu de tals conductes. Amb tal finalitat, les empreses acordessin amb els representants dels
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treballadors les seglients mesures per prevenir les situacions de persecucio, tant d’assetjament
sexual i persecucio per rad de sexe o moral:

Mesures formatives de comunicacio de les declaracions de principis dirigides al personal de Direccio
de les empreses i als/as treballadors/ran que acordin entre els representants dels treballadors i
I’empresa per a la prevencié de tals conductes.

Procediments de tutela especifics per donar curs a les denulncies o a reclamacions que puguin
formular qui hagin estat objecte de tals conductes, garantint-se els principis de celeritat,
objectivitat, imparcialitat, independeéncia i confidencialitat en totes les actuacions aixi com el degut
assessorament i assisténcia a les possibles victimes. Igualment es garantira que la victima no sofreixi
cap tipus de represalia pel fet d’haver denunciat.

La imposicié de sancié disciplinaria al subjecte actiu de les conductes de persecucié en el grau que
corresponguin conforme al previngut al capitol décim del present Conveni -Faltes i sancions article
60 i 61. Si la sancié imposada no suposés I'acomiadament del perseguidor o perseguidora, la victima
tindra dret a romandre en el seu lloc de treball i en el seu centre de treball havent de garantir que el
perseguidor o perseguidora no comparteixi centre de treball amb la victima.

Les anteriors mesures s’han de desenvolupar igualment en aquelles empreses en els que no
existeixi representacio dels treballadors.

(VII CC nacional de Catalunya de laboratoris fotografics per als anys 2009-2010-2011)

PROTOCOLO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO

1. Declaracién de principios

Entre los Principios de Conducta y Actuacion de las Empresas incluidas dentro del ambito funcional
del presente Convenio Colectivo estd el «Respeto a las Personas» cédmo condicién indispensable
para el desarrollo individual y profesional, teniendo su reflejo mas inmediato en los principios de
«Respeto a la Legalidad» y «Respeto a los Derechos Humanos» que regulan la actividad de todas las
personas en el ejercicio de sus funciones, que obliga a observar un trato adecuado, respetuoso y
digno, garantizando la salvaguarda de los derechos fundamentales de caracter laboral, la intimidad
personal y la igualdad.

En este mismo sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres reconoce que la igualdad es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, instituyendo la obligacién de promover
condiciones de trabajo que eviten la situaciones de acoso, asi como arbitrando procedimientos
especificos para su prevencion y dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo.

Las organizaciones firmantes del presente Convenio Colectivo consideramos que las conductas
contrarias a los principios anteriormente enunciados, y mas concretamente, aquellas que el
presente texto identifique como conductas de acoso, son inaceptables, y por tanto debe adoptarse
en todos los niveles un compromiso mutuo de colaboracién, en la tolerancia cero ante cualquier
tipo de acoso.

El presente protocolo tiene como objetivo prevenir que se produzca el acoso en el entorno laboral
y, si ocurre, asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el problema vy
evitar que se repita. Con estas medidas se pretende garantizar en las empresas entornos laborales
libres de acoso, en los que todas las personas estan obligadas a respetar su integridad y dignidad en
el ambito profesional y personal.

Por lo anteriormente expuesto, y en desarrollo del deber establecido en el articulo 48.1 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres («BOE» del 23),
las partes firmantes acuerdan el siguiente protocolo:
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2. Ambito personal

El presente protocolo serd de aplicacién a todo el personal de las empresas incluidas en el ambito
funcional del articulo 1 del presente Convenio colectivo que no tuvieran un protocolo propio.

3. Definiciones y medidas preventivas

a) Acoso Moral (mobbing): ...

b) Acoso sexual: De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1-d de la Directiva 54/2006, de 5
de julio, y articulo 7 de la Ley Orgénica 3/2007, de 21 de marzo, se considera acoso sexual la
situacion en la que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, de indole sexual
con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

c) Acoso por razén de sexo: De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1-c de la Directiva
54/2006, de 5 de julio, y articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 21 de marzo, se define asi la
situacion en que se produce un comportamiento, relacionado con el sexo de una persona con el
propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

d) Actos discriminatorios: Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se configuran en el
articulo 7.3 de la Ley Orgénica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres como actos
discriminatorios, siendo los mismos objeto de prohibicion expresa en los principios de
Comportamiento y Actuacién, gozando de la especial proteccidn otorgada por la Constitucion
Espafiola a los derechos fundamentales.

e) Medidas preventivas: Se establecen como medidas preventivas de acoso, las siguientes:

1. Sensibilizar a la plantilla tanto en la definicidn y formas de manifestacion de los diferentes tipos
de acoso, como en los procedimientos de actuacién determinados en este protocolo, caso de
producirse.

2. Respetar el principio de no tolerar estas conductas, empledndose de ser necesarias, las medidas
disciplinarias previstas en la legislacion laboral de aplicacién.

3. Establecer el principio de corresponsabilidad de todos los trabajadores en la vigilancia de los
comportamientos laborales.

4. Definir programas formativos y/o de comunicacién, que favorezcan la comunicacién y cercania en
cualquiera de los niveles de la organizacion.

4. Procedimiento de actuacion

Las empresas afectadas por este protocolo garantizan la activacion del procedimiento descrito a
continuacion cuando se produzca una denuncia de acoso sexual o por razén de sexo, contando para
ello con la participacién de los representantes de los trabajadores.

a) Principios del procedimiento de actuacion.—El procedimiento de actuacion se regird por los
siguientes principios, que deberan ser observados en todo momento:

— Garantia de confidencialidad y proteccion de la intimidad y la dignidad de las personas implicadas,
garantizando en todo caso la preservacidn de la identidad y circunstancias personales de quien
denuncie.

— Prioridad y tramitacidn urgente.

— Investigacidn exhaustiva de los hechos, y si es preciso, dirigida por profesionales especializados.

— Garantia de actuacion adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su caso, las de caracter
disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso sexual o acoso por razon de
sexo resulten probadas, asi como también con relacién a quien formule imputacidon o denuncia
falsa, mediando mala fe.

— Indemnidad frente a represalias, garantizando que no se producira trato adverso o efecto
negativo en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de denuncia o
manifestacidon en cualquier sentido dirigida a impedir la situacidon de acoso y a iniciar el presente
procedimiento, (sin perjuicio de las medidas disciplinarias que pudieran arbitrarse en situaciones de
denuncia manifiestamente falsas).
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— Garantia de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo en las mismas
condiciones si esa es su voluntad.

b) Ambito de aplicacién: El presente procedimiento es interno, por tanto, no excluye ni condiciona
las acciones legales que se pudieran ejercer por parte de las personas perjudicadas.

c) Iniciacidn del procedimiento: El procedimiento se iniciard por la puesta en conocimiento a los
Responsables de Recursos Humanos del centro de trabajo, de la situacién de acoso sexual o por
razon de sexo, que podra realizarse de cualquiera de las siguientes formas:

1. Directamente por la persona afectada.

2. A través de los representantes de los trabajadores.

3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién.

d) Instruccion: La instruccion del expediente correra siempre a cargo de las personas responsables
de recursos humanos de la empresa que serdn las encargadas de instruir el procedimiento y vigilar
gue durante el mismo se respeten los principios informadores que se recogen en el procedimiento
de actuacion.

Quienes instruyan el caso, salvo que la persona afectada por el acoso manifieste lo contrario, para
lo cual se le preguntara expresamente, pondran en conocimiento de los representantes de los
trabajadores la situacion, manteniéndoles en todo momento al corriente de sus actuaciones.
Mientras no conste el consentimiento expreso de la presunta victima no se podrd por tanto poner la
situacion en conocimiento de los representantes de los trabajadores.

Las personas participantes en la instruccién (direccidn, sindicatos o cualesquiera), quedan sujetas a
la obligacion de sigilo profesional sobre las informaciones a que tengan acceso durante la
tramitacion del expediente. El incumplimiento de esta obligacién podra ser objeto de sancidn.
Excepcionalmente y atendiendo a especiales circunstancias que pudieran concurrir en algun caso,
se podrd delegar la instruccion del expediente en otra persona que designase la Direccion de
Recursos Humanos.

e) Procedimiento previo: Con la puesta en conocimiento de la situacion de acoso, se iniciara de
forma automatica un procedimiento previo, cuyo objetivo es resolver el problema de forma
inmediata, ya que en ocasiones, el mero hecho de manifestar a la persona que presuntamente
acosa a otra las consecuencias ofensivas o intimidatorias que genera su comportamiento, es
suficiente para que se solucione el problema.

En esta fase del procedimiento, la persona que instruya el expediente se entrevistara con las partes
con la finalidad de esclarecer los hechos y alcanzar una solucién aceptada por ambas.

El procedimiento previo es muy recomendable, pero en cualquier caso facultativo para la presunta
victima. Una vez iniciado, y en el caso de que el mismo no finalice en un plazo de diez dias desde su
inicio habiendo resuelto el problema de acoso, dara lugar necesariamente a la apertura del
procedimiento formal.

f) Procedimiento formal: El procedimiento formal se iniciara con la apertura, por la parte
instructora, de un expediente informativo.

Para la elaboraciéon del mismo, en la instruccién se podran practicar cuantas diligencias se
consideren necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados, manteniéndose la
formalidad de dar tramite de audiencia a las partes implicadas.

En el mds breve plazo posible, sin superar nunca un maximo de 30 dias, se debera redactar un
informe que contenga la descripcidn de los hechos denunciados, las circunstancias concurrentes, la
intensidad de los mismos, la reiteracion en la conducta y el grado de afectacidn sobre las
obligaciones laborales y el entorno laboral de la presunta victima.

En todo caso deberd recoger la conviccidon o no de la parte instructora de haberse cometido los
hechos denunciados, explicitando los hechos que han quedado objetivamente acreditados en base
a las diligencias practicadas.
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g) Medidas cautelares: Durante la tramitacion del expediente a propuesta de la parte instructora, la
Direccidon de la Empresa podra tomar las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer perjuicio en las
condiciones laborales de las personas implicadas.

h) Asistencia a las partes: Durante la tramitacion del expediente las partes implicadas podran ser
asistidas y acompanadas por una persona de confianza, sea o no representante de los trabajadores,
quien debera guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso.

Esta persona de confianza podra estar presente en la toma de declaraciones y en las
comunicaciones que la parte instructora dirija a las personas implicadas.

i) Cierre del expediente: La Direcciéon de la Empresa, tomando en consideracion la gravedad y
trascendencia de los hechos acreditados, adoptara, en un plazo maximo de 15 dias las medidas
correctoras necesarias, pudiendo ser éstas la ratificacion como definitivas de las medidas cautelares
adoptadas en la tramitacidn del expediente.

En todo caso los representantes de los trabajadores tendran conocimiento del resultado final de
todos los expedientes que puedan tramitarse, asi como de las medidas adoptadas, excepcion hecha
de la identidad y circunstancias personales de la presunta victima del acoso, (si ésta solicité que los
hechos no fuesen puestos en conocimiento de la misma).

En todo caso, si se constata acoso sexual o por razéon de sexo se impondran las medidas
sancionadoras disciplinarias previstas en la Ley. Del mismo modo, si resultase acreditado, se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

En el caso de que se determine la no existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades, e
igualmente se determine la mala fe de la denuncia, se aplicardn las medidas disciplinarias
correspondientes.

Procedimiento de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso moral y sexual y acoso por
razon de sexo en el sector de grandes almacenes

Declaracion de principios.

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad, la integridad fisica y moral, son derechos fundamentales de la persona contemplados
en la Constitucion Espafiola, ademds de los derechos contenidos en el Estatuto de los Trabajadores
de respeto a la intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion
frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.

Asimismo, la Comision Europea ha establecido medidas para garantizar la salud y seguridad de los
trabajadores. Asi, distintas Directivas aprobadas por el Consejo, desarrollan disposiciones basicas
sobre la salud y seguridad y hace responsables a los empresarios de velar para que los trabajadores
no enfermen en el trabajo, incluso a causa de acoso moral o sexual.

Un entorno laboral libre de conductas indeseadas, de comportamientos hostiles y opresores, es
responsabilidad de las empresas. Por ello, las empresas, junto con los representantes de los
trabajadores, deben trabajar en implantar politicas, con distribucién de normas y valores claros en
todos los niveles de la organizacidn, que garanticen y mantengan entornos laborales libres de
acoso, donde se respete la dignidad del trabajador y se facilite el desarrollo de las personas.

Por todo ello, las organizaciones firmantes del Convenio manifiestan su compromiso por mantener
entornos laborales positivos, prevenir comportamientos de acoso y, perseguir y solucionar aquellos
casos que se produzcan en el ambito laboral, sanciondndose como faltas muy graves, articulo 64.16
del vigente Convenio colectivo , en su grado maximo, si esta conducta es llevada a cabo
prevaliéndose de una posicion jerarquica.

Medidas preventivas.

Todos los trabajadores tienen derecho a un entorno libre de conductas y comportamientos hostiles
o intimidatorios hacia su persona que garantice su dignidad y su integridad fisica y moral. Las
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personas con responsabilidad de mando tienen la obligacién de garantizar las condiciones
adecuadas de trabajo en su ambito de responsabilidad.

Las empresas afectadas por el presente convenio, en el término de un afio desde la entrada en vigor
del mismo, pondran en conocimiento de todos los trabajadores el correspondiente procedimiento
que se habilite en cumplimiento de este protocolo, salvo que ya lo tuvieran establecido, a través de
su difusién interna.

Las partes firmantes asegurardn que todos los trabajadores conozcan de la existencia del
procedimiento de actuacion, distribuyéndose entre los 6rganos de representacion de cada centro.
Las empresas estableceran los mecanismos de deteccion de posibles riesgos psicosociales y, en su
caso, procederan a la evaluacion de los mismos y promoveran, adicionalmente, la deteccién precoz
de situaciones de riesgo a través de la vigilancia de la salud.

Las empresas en el plazo de un afio desde la implementacion del procedimiento incorporaran en las
acciones formativas de todo el personal que ingrese en las mismas, informacidn relativa a las
materias que aborda este procedimiento.

Definicién del acoso moral y sexual.

A los efectos del presente procedimiento, se entiende por:

Acoso moral. —Se entiende por acoso moral...

Acoso sexual.—Se entiende por acoso sexual toda aquella conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrolladas en el ambito laboral, que se dirija a otra persona con
intencién de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada por la victima.

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacion de la empresa, asi como
cuando la conducta se pone en relacidn con las condiciones de empleo, formacién o promocidén en
el trabajo.

La accidn ejercida por el acosador ha de ser indeseada y rechazada por quien la sufre.

Ha de haber ausencia de reciprocidad por parte de quien recibe la accion.

No es necesario que las acciones de acoso sexual en el trabajo se desarrollen durante un periodo
prolongado de tiempo. Una sola accidn, por su gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual.
Estos comportamientos deterioran el entorno de trabajo y afectan negativamente a la calidad del
empleo, condicionales laborales y desarrollo profesional de la victima de acoso.

Asi, se pueden identificar unos comportamientos concretos que, a titulo de ejemplo, constituyen
acoso sexual:

Insinuaciones y comentarios molestos, humillantes de contenido sexual.

Comentarios obscenos, proposiciones de caracter sexual, directas o indirectas.

Cartas o notas con contenido sexual, que propongan, inciten o presionen a mantener relaciones
sexuales.

Insistencia en comentarios despectivos u ofensivos sobre la apariencia o condicién sexual del
trabajador/a.

Tocamientos, gestos obscenos, roces innecesarios.

Toda agresion sexual.

Acoso por razén de sexo. — Se entiende acoso por razéon de sexo cualquier comportamiento
realizado dentro del ambito laboral hacia una persona en funcién de su sexo, con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Procedimiento de actuacion.

En el término de un afio desde la publicacién del presente Convenio a nivel de empresa se
establecera un procedimiento especifico de actuacion que desarrolle lo aqui dispuesto.

El Procedimiento se desarrollara bajo los principios de rapidez y confidencialidad, garantizando y
protegiendo la intimidad y la dignidad de las personas objeto de acoso.

Asimismo, se garantizaran y respetaran los derechos de las personas implicadas en el
Procedimiento.
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Se creara a nivel de empresa una Comision Instructora de Tratamiento de Situaciones de Acoso, con
esta u otra denominacién, como Organo encargado de la tramitacién del proceso contemplado en
el presente Procedimiento.

En el caso de que, transcurrido el afio, no quedara establecido el procedimiento, y hasta que se
haga otro a nivel de empresa, se aplicara el procedimiento que figura en la disposicidn final quinta.
Evaluacién y revision.

Las organizaciones firmantes del presente Convenio, en la comision mixta evaluaran el
funcionamiento e implantacidén en las empresas afectadas del presente Procedimiento a los doce
meses de su puesta en marcha, con el fin de sugerir cualquier modificacién que permita mejorar la
consecucion de sus objetivos, o adecuar la estructura de la Comisién Instructora a la dimensidn de
cada Empresa.

(CC de grandes almacenes, para el periodo 2009-2012)

Caodigo de conducta en materia de acoso sexual y el acoso por razon de sexo para las empresas de
hosteleria

I. La direccion de la empresa manifiesta su preocupacidon y compromiso en evitar y resolver los
supuestos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, y a tales efectos expresa su deseo de que
todo el personal sea tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando el acoso sexual ni el acoso
por razén de sexo en el trabajo.

Il. Se entiende por acoso sexual la situacidon en que se produce cualquier comportamiento verbal,
no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propésito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo. Se entiende por 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.

Ill. Todas las personas tienen la responsabilidad de ayudar a crear un entorno laboral en el que se
respete la dignidad. Por su parte, las personas encargadas de cada departamento deberdn
garantizar que no se produzca el acoso sexual ni el acoso por razén de sexo en los sectores bajo su
responsabilidad.

IV. Todo el personal tiene derecho a presentar un escrito de denuncia si se produce acoso sexual o
acoso por razon de sexo, las cuales seran tratadas con seriedad, prontitud y confidencialidad. Las
mismas deberan contener la descripcion de los incidentes y deberan ser dirigidas, a eleccidn de la
persona interesada, a un responsable del departamento de personal o a una persona de la direccion
de la empresa, en los términos establecidos en el articulo 50 del capitulo octavo del presente
Acuerdo.

V. El articulo 39.12 del ALEH IV dispone que es falta muy grave, sancionable -a opcién de la
empresa- con suspension de empleo y sueldo de 16 a 60 dias o con despido disciplinario, «todo
comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que atente el respeto de la intimidad y dignidad
de la mujer o el hombre mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual. Si tal conducta se
lleva a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica supondra una circunstancia agravante de
aquélla.»

En los supuestos en que una persona incurra en conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por
razon de sexo sera sancionado conforme dispone el precepto sefialado.

(IV Acuerdo Laboral de ambito estatal para el Sector de Hosteleria —ALEH IV-)

L’assetjament sexual en les relacions de treball

Article 60. Plantejament general

60.1 Com a concrecid també de la seva iniciativa, les parts han considerat oportu regular
expressament la problematica de I'assetjament sexual en les relacions laborals, donant aixi una
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nova dimensio a la vinculacié existent entre drets fonamentals i contracte de treball, ja que aquell
comportament pot afectar drets tan substancials com el de no discriminacié -article 14 de la
Constitucid Espanyola -o el d’intimitat -article 18.1 de la mateixa -, ambdds en clara connexié amb
el respecte a causa de la dignitat de la persona -article 10.1 de I'esmentada Norma Fonamental-.
60.2 Aix0 es du a terme per entendre que aquesta no és tant una qliestié de sexualitat -encara que
es manifesti, precisament, a través d’ella- com, basicament, de discriminacié laboral per raé de sexe
-amb independéncia que després es generalitzi la proteccio, incloent tant les dones com els homes
com a eventuals subjects passius. En aquesta construccid, I'assetjament sexual és concebut com
una imposicio indesitjada de requeriments sexuals en el context d’una relacié de poder desigual.
60.3 En esséncia, doncs, I'assetjament sexual discrimina fonamentalment a un grup -les dones -
partint del seu sexe, constituint un comportament que afecta i grava decididament el seu estatus
com a treballadores, per la qual cosa representa un serids obstacle per a la seva integracié en el
mercat laboral, en limitar-les d’'una manera en la qual els homes no es veuen normalment limitats,
la qual cosa contradiu el principi d’igualtat.

Article 61. Concepte

61.1 Es consideraran constitutives d’assetjament sexual laboral qualssevol conductes, proposicions
o requeriments de naturalesa sexual que tinguin lloc en I'ambit d’organitzacid i direccido d’una
empresa, respecte de les quals el subjecte actiu sapiga -o estigui en condicions de saber- que
resulten indesitjades, desraonades i ofensives per a qui les pateix, la resposta de les quals davant de
les mateixes pot determinar una decisié que afecti a la seva ocupacié o a les seves condicions de
treball, i

61.2 La mera atencid sexual pot convertir-se en persecucio si continua una vegada que la persona
objecte de la mateixa ha donat clares mostres de rebuig, siguin del tenor que fossin. Aixo distingeix
I’'assetjament sexual de les aproximacions personals lliurement acceptades, basades, per tant, en el
consentiment mutu.

Article 62. L’assetjament sexual d’intercanvi

62.1 En aquest tipus de persecucid -constitutiu d’un auténtic xantatge sexual-, I'acceptacio del
requeriment d’aquesta naturalesa es converteix, implicitament o explicitament, en condicié
d’ocupacid, bé per accedir al mateix bé per mantenir o millorar I’estatus laboral assolit, sent el seu
rebuig la base per a una decisié negativa per al subjecte passiu tant en un com en un altre cas, amb
la qual cosa es configura una situacié de “quid pro quo”.

Es tracta d’'un comportament en el qual, d’'un o una altra manera, el subjecte actiu connecta de
forma condicionant una decisido seva en I'ambit laboral -la contractacid, la determinacié de les
condicions de treball en sentit ampli o 'acabament del contracte- a la resposta que el subjecte
passiu doni als seus requeriments en I’'ambit sexual.

62.2 En tant que existeixen condicionaments de treball, les persones que poden establir tal tipus de
connexio sén aquelles que tenen poder per a decidir sobre els termes de I'ocupacié o de la relacio
laboral del subjecte passiu, és a dir, I'empresari -persona fisica-, els directius de I'empresa o
qualsevol altra persona jerarquicament superior a I'afectada que tingui un minim poder per decidir
sobre quliestions que incideixin sobre el seu treball.

Eventualment, poden ser també subjectes actius d’aquesta persecucié determinats tercers que es
trobin en situacid d’influir, d’alguna forma, en la decisid6 empresarial afectant -clients, proveidors,
etc.

Article 63. L’assetjament sexual ambiental

63.1 En aquest tipus de persecucié, de conseqiiencies menys directes, el definitori és el
manteniment d’'un comportament o actitud de naturalesa sexual de qualsevol classe que produeixi
un context laboral negatiu per al subjecte passiu, creant, en el seu entorn, un ambient de treball
ofensiu, humiliant, intimidatori o hostil, que acabi per interferir en el seu rendiment habitual.
L’afectat negativament aqui és el propi entorn laboral, entés com a condicié de treball en si mateix:
el subjecte passiu es veu sotmes a tal tipus de pressio en el seu treball -per actituds de connotacid
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sexual- que aix0 acaba creant-li una situacio laboral insostenible. La conseqiiéncia negativa directa
és normalment personal —de naturalesa psicologica - i aquesta, al seu torn, és causa d’una
repercussio desfavorable en la seva prestacio laboral.

63.2 Subjectes actius d’aquest tipus de persecucié poden ser els referits a I'anterior article 62.2
pero, potser més propiament, els mateixos companys de feina, en tant que no tenen el poder de
condicionament directe sobre I'ocupacio de la persona afectada.

Article 64. Diligencies informatives prévies

64.1 Amb independencia de les accions legals que puguin interposar-se sobre aix0 davant de
qualssevol instancies administratives o judicials, el procediment intern de dendncia per assetjament
sexual s’haura d’iniciar sempre necessariament per escrit -firmat pel subjecte passiu- on es
detallaran les circumstancies de fet concurrents; el subjecte actiu de la persecucio; les conductes,
proposicions o requeriments en els quals hagi pogut concretar-se i, en Ultima instancia, les
conseqliéncies negatives que d’ell han derivat o, en el seu cas, pretenien derivar-se.

64.2 La presentacid de la denuncia donara lloc a la immediata obertura de diligencies informatives
previes per part de I'empresa, especialment encaminades —a més d’a verificar la realitat de les
imputacions efectuades- a impedir la continuitat de la persecucié denunciada aixi com la concrecid
de qualsevol tipus de represalies sobre el subjecte passiu, per a la qual cosa s’articularan les
mesures oportunes.

64.3 La denuncia podra ser tramitada també per la representacio legal o sindical dels treballadors, a
peticidé de la persona signant. En cas de no ser aixi, se’ls donara immediat trasllat de la mateixa per
al seu coneixement i efectes, llevat que una altra cosa s’indiqués, expressament, en la propia
denuncia.

64.4 En els esbrinaments a efectuar no s’observara més formalitat que la de donar tramit
d’audiéncia a tots els intervinents, practicant-se quantes diligencies puguin considerar-se conduents
a I'elucidacio dels fets esdevinguts.

64.5 Durant aquest procés -que haura d’estar substanciat en un termini maxim de set (7) dies-
guardaran tots els actuants una absoluta confidencialitat i reserva, per afectar directament la
intimitat i honorabilitat de les persones.

Article 65. Resolucid

65.1 La constatacid de I'existencia d’assetjament sexual en el cas denunciat donara lloc, entre altres
mesures, a I'obertura de I'expedient contradictori regulat a I'article 69 del Conveni a qui resulti ser
subjecte actiu d’aquell, sempre que el mateix es trobi dins del cercle rector i disciplinari de
I'empresa.

65.2 A aquests efectes, I'assetjament sexual d’intercanvi sera considerat sempre com a falta molt
greu. L'assetjament sexual ambiental podra ser valorat com a falta greu o molt greu, segons les
circumstancies del cas.

(XVIII CC de treball per al sector de la industria metalgrafica de Catalunya 2010-2013)

Comissid per a la Prevencio i Deteccié de Casos d’Assetjament Sexual i d’Assetjament per Rad de
Sexe

1. Es crea la Comissid per a la Prevencié i Deteccid de Casos d’Assetjament Sexual i d’Assetjament
per Rad de Sexe, integrada de la manera seglient:

a) Per part de I'empresa: la persona que ocupa la Geréncia i una altra persona designada per ella
mateixa.

b) Per part dels empleats publics: dos delegats dels treballadors/es escollits entre els representants
dels treballadors/es funcionaris i laborals.

2. Les funcions d’aquesta Comissid, sens perjudici de les que puguin anar apareixent, son les
seglents:

a) Assessorar a aquells empleats publics que facin consultes en aquesta materia.
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b) Fer difusié entre els empleats publics de la normativa reguladora d’aquest ambit aixi com dels
materials informatius que puguin resultar d’interes.

(Acord regulador de les condicions de treball dels empleats publics del Consell Comarcal del Vallés
Oriental per als anys 2009-2012)

e Sempre que es tracti de faltes molt greus, relacionades amb I'assetjament en qualsevol dels seus
vessants, 'empresa pot adoptar la suspensié de feina i sou, com a mesura prévia i cautelar pel
temps estrictament necessari per aclarir els fets, amb el limit d’'un mes, sens perjudici de la sancié
que s’hagi d’'imposar.

(CC de treball del sector de mercaderies per carretera i logistica de la provincia de Barcelona per als
anys 2007-2010)

Proteccio a les victimes de violéncia de génere

e la treballadora victima de violéncia de génere tindra dret, per a fer efectiva la seva proteccio o el
seu dret a l'assistencia social integral, a la reduccié de la jornada de treball amb disminucié
proporcional del salari o a la reordenacié del temps de treball, a través de I'adaptacid de I’horari, de
I"aplicacié de I'horari flexible o d’altres formes d’ordenacio del temps de treball que es facin servir a
I'empresa.

Aquests drets es podran exercir en els termes que, per aquests suposits concrets, s’estableixin en
els convenis col-lectius o en els acords entre I'empresa i els representants dels treballadors, o
conforme a I'acord entre I'empresa i la treballadora afectada. Si no n’hi ha, la concrecidé d’aquests
drets correspondra a la treballadora, i s’aplicaran les regles establertes a I'apartat anterior, incloses
les relatives a la resolucié de discrepancies.

(CC del sector de recaptacid, emmagatzematge, manipulacié i venda de fruita i verdura de les
comarques de Lleida 2010-2011 i 2011-2012)

e Anticipos y préstamos al personal.
Gastos generados a empleadas por situaciones de violencia de género, acreditadas en los términos
establecidos en la Ley, de las que hayan sido victimas.
(XXII CC de Banca Privada)

e 6. Tendran prioridad en los asuntos relacionados con la determinaciéon de horarios, traslados,
permisos y excedencias, y dispondran del apoyo solidario de la Entidad.
7. Se mantendrdn las condiciones de empleada en las ayudas financieras durante el periodo en
situacion de excedencia o suspension de contrato motivado por su situacion de violencia de género.
8. Durante el primer afio de una excedencia solicitada por motivo de violencia de género:
a. Se devengarad antigiiedad a todos los efectos.
b. La victima podrd suspender temporalmente el pago de las cuotas de amortizaciéon de los
préstamos y anticipos, regulados en Convenio Colectivo o en Pacto Colectivo, de los que sea titular
el empleado que disfrute de la excedencia.
c. Se mantendran integramente las aportaciones al Plan de Pensiones.
9. La victima de violencia de género tendrd derecho a recibir formaciéon de reciclaje tras su
reincorporacion a la Entidad.
(CC de las cajas de ahorros para el periodo 2011-2014)

e Quan el periode de vacances fixat al calendari de vacances de I'empresa coincideixi en el temps amb
... el periode de suspensio del contracte de treball previst a I'Estatut dels treballadors en cas de ...
violéncia de genere, es tindra dret a gaudir les vacances en data diferent a la de la incapacitat
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temporal en finalitzar el periode de suspensid, encara que hagi acabat I'any natural que
corresponguin.
(CC de treball per a les industries de confeccié de pelleteria 2009, 2010 i 2011)

las acciones de formacién podrdn incluir acciones positivas respecto al acceso a la formacion de
trabajadores pertenecientes a determinados colectivos (entre otros, jovenes, inmigrantes,
discapacitados, trabajadoras y trabajadores con contrato temporal, victimas de violencia de
género).

(XV Convenio general de la industria quimica)

Suspensid de la relacid laboral amb reserva del lloc de treball i jornades flexibles durant el periode
de temps suficient per a que la victima normalitzi la seva situacid.

Anticipacio del periode vacacional.
(CC de treball del comerg de vidre, pisa, ceramica i similars de Catalunya per al periode de 1'1.4.2009
al 31.3.2013)

En igualtat de condicions d’idoneitat per a I'acompliment del lloc de treball de la cobertura de la
qual es tracti, les victimes declarades de violencia de génere gaudiran de preferencia en I'ocupacio
al sector metalgrafic de Catalunya.

(XVIIl CC de treball per al sector de la industria metalgrafica de Catalunya 2010-2013)

Dret a la mobilitat geografica. S’estableix la possibilitat de trasllat a qualsevol altre centre de treball
de I'empresa durant 6 mesos, amb reserva del lloc de treball.

L’'empresa s’obliga a informar a la persona afectada per violéncia de génere de les vacants existents.
Aquesta informacié es produira amb el maxim d’una setmana, i es concedira la mobilitat, al lloc
demanat d’aquesta relacié de vacants, a partir del moment que ho sol-liciti la interessada/at. En el
cas que no hi hagi cap vacant si existeixen llocs de treball ocupats per treballadors/es amb contracte
d’interinatge, s’obrira la possibilitat a un intercanvi temporal de llocs de treball entre la persona
afectada i I'interi/na. Si existeixen vacants a amortitzar es mantindran temporalment i podran ser
ocupades de forma temporal per la persona afectada per violéncia de genere.

Dret a la suspensid del contracte de treball amb reserva del lloc de treball. La victima de violéncia
de genere té dret a suspendre durant 6 mesos el seu contracte laboral, amb reserva del lloc de
treball, podent-se prorrogar mensualment ins a un maxim de 18 mesos. Aquest dret comporta el
dret a la prestacié de I'atur, i durant aquest temps es computen les cotitzacions a la Seguretat
Social. La renuncia del contracte de treball tindra vigéncia a partir del moment en que la
dona/home afectat/da ho demani. La persona afectada podra renunciar a la suspensio del contracte
de treball en el moment que existeixi una vacant, a la que podra accedir de manera preferent.

(CC d’accid social amb infants, joves, families i d’altres en situacié de risc, per als anys 2010, 2011 i
2012)

El club en confeccionar els quadres valorara les peticions dels treballadors, donant preferencia a les
necessitats de les treballadores victimes de violencia de genere que necessitin adaptar o que
canviar el seu horari.

(CC de treball del sector dels clubs de natacié de Catalunya per als anys 2009-2011)

S’ha de notificar a la persona afectada amb un mes d’antelacié que se li acabar I'excedéncia i que

disposa d’'un mes per reincorporar-se a la feina.
(CC de treball del personal laboral del consell comarcal del Garraf per als anys 2009-2012)
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Reduccié de jornada d'un terg o de la meitat amb dret al 80% o al 60% de les retribucions.
(CC de treball del personal laboral del Consell Comarcal del Baix Camp, per als anys 2009, 2010 i
2011)

En cas que no hi hagi cap vacant si existeixen llocs de treball ocupats per treballadors/as amb
contracte d’interinatge, s’obrira la possibilitat a un intercanvi temporal de llocs de treball entre la
persona afectada i I'interi/na. Si existeixen vacants a amortitzar es mantindran temporalment i
podran ser ocupades de forma temporal per la persona afectada per violencia de génere.

(Conveni col-lectiu de treball de Locals d’Espectacles de Catalunya per als anys 2009-2012)

Plans d’lgualtat

En el caso de que no concurra representacion de los trabajadores en la empresa, ésta elaborara el
Plan de Igualdad y remitird, en todo caso, copia del mismo a la Comisién Paritaria del Convenio
Colectivo de Centros de Jardineria para conocimiento de su contenido y seguimiento de su
aplicacién. A tal efecto la Comision podra recabar informacion a la empresa sobre la evaluacién de
la aplicacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.

(I CC de empresas de centros de jardineria)

Si durante la negociacion del Plan de Igualdad se produce la situacidn de bloqueo en el seno de la
Comisién de Igualdad de la empresa, cualquiera de las partes presentes en la misma podra instar un
proceso de mediacidon ante la Comision Paritaria del Convenio Colectivo Nacional del Ciclo del
Comercio de Papel y Artes Graficas que en el marco del Acuerdo de Solucidon Extrajudicial de
Conflictos (ASEC) constituird a tal efecto un d6rgano de mediaciéon en el seno del Servicio
Interconfederal de Mediacidn y Arbitraje (SIMA). Si la mediacidn referida no lograra desbloquear la
situacion, la controversia se resolveria mediante laudo arbitral de obligado cumplimiento, en el seno
del SIMA, constituyendo este precepto compromiso arbitral previo y obligatorio para las partes.

En el caso de que no concurra representacion de los trabajadores en la empresa, ésta elaborara el
Plan de Igualdad y remitird, en todo caso, copia del mismo a la Comisién Paritaria del Convenio
Colectivo Nacional del Ciclo de Comercio de Papel y Artes Graficas para conocimiento de su
contenido y seguimiento de su aplicacion. A tal efecto la Comisién podra recabar informacién a la
empresa sobre la evaluacion de la aplicacidn de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.

(CC nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas 2009-2012)

Obligatorietat empreses afectades

4. Planes de Igualdad en las empresas del Centros de Jardineria.

En las empresas de Centros de Jardineria que cuenten con mas de 150 trabajadores deberan
elaborar y aplicar un Plan de Igualdad.

(Il CC de empresas de centros de jardineria)

Las empresas con mds de 150 trabajadores que tengan uno o mas centros de trabajo, vendran
obligadas a elaborar y aplicar planes de igualdad que contemplen el establecimiento de medidas de
accion positiva. El resto de las empresas deberan, en el marco de la Ley Orgénica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, implantar medidas de accidn positiva con el fin de
contribuir al objetivo de la igualdad y no discriminacidn en las empresas, siempre en el marco de lo
que determine este Convenio Colectivo y de manera negociada con la representacion legal de los
trabajadores

(CC de trabajo para peluquerias, institutos de belleza y gimnasio)
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e En desarrollo de la citada Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
hombres y mujeres, todas las empresas sujetas al presente convenio, deberan elaborar un plan de
igualdad antes del 30 de junio de 2011, con el objetivo de respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral.

(CC Estatal de las Empresas de Seguridad)

e Los Planes de Igualdad deberan ser negociados con la representacién sindical, en el plazo maximo
de seis meses desde la firma del presente Convenio Colectivo.
(V CC Estatal de Gestorias Administrativas)

e Durante la vigencia del presente Convenio, para desarrollar la Ley de Igualdad, se negociara con la
RT los planes de igualdad en aquellas empresas cuya plantilla se sitie entre 150 y 250 personas,
cuyo indice de representacion de mujeres sea inferior al 50%. A partir del 1 de enero de 2011 la
obligacion aqui regulada alcanzara a las empresas de mas de 100 trabajadores o trabajadoras y con
un porcentaje inferior al 50% de representacién de mujeres.

En el supuesto de que las empresas no tengan medios propios para la tramitacién correspondiente,
la comisién de igualdad sectorial, establecera los mecanismos para conseguir las ayudas y las
formalidades necesarias para elaborar dichos planes.

Para negociar los planes de igualdad se creard una comisién paritaria entre representantes de la
Direccidn de la empresa y de la RLT que sera la encargada de su negociacién, puesta en marcha y
seguimiento.

(CC general de trabajo de la industria textil y de la confeccidn)

e En el cas de les empreses de més de 200 treballadors, les mesures d’igualtat a que es refereix
I’apartat anterior s’han de dirigir a I'elaboracio i aplicacié d’un pla d’igualtat, que ha de ser objecte
de negociacid en la forma que es determini en la legislacié laboral amb I'abast i contingut establert
al capitol 3 del titol 4 de la Llei d’igualtat.

(CC de treball del sector de mercaderies per carretera i logistica de la provincia de Barcelona per als
anys 2007-2010)

Comissio Paritaria Igualtat

e Totes i cadascuna de les empreses afectades pel present Conveni i en I'ambit de les mateixes, han
de crear una comissio per la igualtat que desenvolupi les mesures adients que estableix la Llei
organica 3/2007, de 22 de marg.

(CC de treball del sector de les industries del pa de les comarques de Girona per al periode 1.2.2008
al 31.1.2012)

e La negociacion del Plan de Igualdad en cada empresa se realizara en una Comisidn de Igualdad que
se constituira paritariamente, designando por tanto la Direccidon de la empresa la mitad de sus
componentes, y correspondiendo la designacion de la otra mitad a las representaciones sindicales
presentes en la empresa, guardandose proporcionalidad de los sindicatos, segun los resultados
electorales globalmente considerados.

(I CC de empresas de centros de jardineria)

e Comisidn paritaria. Para la elaboracidn, puesta en marcha, seguimiento y evaluacidon del plan
de igualdad se constituird una comision formada por los representantes de la empresa y de los
trabajadores. Esta comision se reunird a instancia de cualquiera de las partes y al menos, dos veces
al afo.

(IV CC del sector de fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados (2010-2011))
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e El Plan debera realizarse en determinadas fases y con una metodologia de trabajo, que seran las
siguientes:
1. 2 Fase: Analisis. La empresa facilitara los datos solicitados por la Comision de trabajo creada para
la puesta en marcha del Plan, y se analizara la informacion aportada con objeto de poder tener una
composicién de lugar relativa a la situacién que debe ser objeto de estudio.
2. 2 Fase: Diagnodstico. Se alcanzaran las conclusiones del andlisis previo y asi, se determinaran los
campos prioritarios/concretos de actuacion.
3. 2 Fase: Definiciéon de medidas a tomar. Se definiran las medidas a tomar en las distintas materias
que deben desarrollarse en este Plan.
4. 2 Fase: Aplicacidén/ejecucion de medidas. Se pondran en marcha las medidas definidas.
(I Convenio colectivo marco estatal de ocio educativo y animacién sociocultural)

e Lanegociacién del Plan de Igualdad en cada empresa se realizara en una Comision de Igualdad que
se constituirad paritariamente, designando por tanto la Direccidon de la empresa la mitad de sus
componentes, y correspondiendo la designacion de la otra mitad a las representaciones sindicales
presentes en la empresa, guardandose proporcionalidad de los sindicatos, segun los resultados
electorales globalmente considerados.

(CC nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas 2009-2012)

Diagnosis

e En primer lugar la Comisidn de Igualdad en la empresa realizard un diagnéstico de la situacion en
cada uno de sus centros de trabajo y en su conjunto. A tal efecto la Comision de Igualdad elaborara
una plantilla con datos y parametros que deben ser objeto de determinacion de analisis.

(I CC de empresas de centros de jardineria)

e El diagndstico de situacion de la empresa proporcionara informacidon en torno a los siguientes
indices de personal, desagregados por sexos, entre otros: plantilla, distribucion de la plantilla por
niveles, altas y bajas, indice de promocién, horas de formacién, modalidades de contratacién por
sexo, u otros indices sobre los que exista informacion sectorial disponible, o que se consideren
necesarios para la mejor realizacion del diagndstico y desarrollo del plan de igualdad.

(CC General de ambito estatal para las entidades de seguros, reaseguros y mutuas de accidentes de
trabajo. Aifos 2008 a 2011)

e Con caracter previo al plan de igualdad, las empresas deberan realizar un diagndstico que permita
identificar el estado de situacion en materia de igualdad tomando como referencia, principalmente,
aquellos pardmetros sobre los que exista informacién sectorial, asi como otros derivados de las
caracteristicas de cada empresa, de forma que pueda realizar su propio analisis y contraste de
situacién en comparacién también con la informacidn sectorial disponible.

(IV CC de trabajo estatal para las Empresas de Gestidén y Mediacién Inmobiliaria)

e a) Esgarantira I'accés dels representants legals dels treballadors al diagnostic efectuat.
b) S’obrira un procés de negociacié amb la representacié legal dels treballadors per tal de fixar els
objectius concrets, les estratégies i les practiques a adoptar tendents a assolir la plena igualtat de
tracte i oportunitats entre homes i dones i a eliminar la discriminacié per rad de sexe.
(CC de treball per als centres sociosanitaris i/o de salut mental de Catalunya amb activitat
concertada amb el Servei Catala de la Salut per als anys 2007-2008)
(CC de treball d’establiments sanitaris d’hospitalitzacid, assisténcia, consulta i laboratoris d’analisis
cliniques per als anys 2007-2010)
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El diagndstico de situacidn deberd proporcionar datos desagregados por sexos en relacion, entre
otras, con algunas de las siguientes cuestiones:

a) Distribucion de la plantilla en relacion con edades, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico,
grupos profesionales y nivel de formacion.

b) Distribucidn de la plantilla en relacion con tipos de contratos.

c) Distribucidn de la plantilla en relacion con grupos profesionales y salarios.

d) Distribucién de la plantilla en relaciéon con ordenacion de la jornada, horas anuales de trabajo,
régimen de turnos y medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral.

e) Distribucion de la plantilla en relacién con la representacion sindical.

f) Ingresos y ceses producidos en el ultimo afio especificando grupo profesional, edad y tipo de
contrato.

g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a permisos,
incapacidades u otras.

h) Excedencias ultimo afio y los motivos.

i) Promociones ultimo afio especificando grupo profesional y puestos a los que se ha promocionado,
asi como promociones vinculadas a movilidad geografica.

j) Horas de formacién ultimo afio y tipo de acciones formativas.

Igualmente deberan diagnosticarse: Los criterios y canales de informacién y/o comunicacién
utilizados en los procesos de seleccidn, formacidén y promocién, los métodos utilizados para la
descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y contenido de las ofertas de
empleo y de los formularios de solicitud para participar en procesos de seleccién, formacién y
promocion.

(VI Convenio marco estatal de servicios de atencidn a las personas dependientes y desarrollo de la
promocion de la autonomia personal)

Plantillas para toma de datos en la elaboracion de informes de diagndstico de Planes de Igualdad.
Dada la diversidad de estructuras empresariales existentes en el sector del comercio, y en funcién
de que los Planes de igualdad pueden ser elaborados por las empresas con obligacion legal de ello o
voluntariamente por pequeiias y medianas empresas, las partes firmantes con el fin de facilitar la
adecuacion de los informes de diagndstico a los objetivos establecidos en la Ley elaboraran modelo
o modelos de toma de datos a utilizar por las empresas en el sector.

(I Acuerdo Marco del Comercio (AMAC)

ANEXO Il - Plantilla de diagndstico de situacidn de igualdad de mujeres y hombres en las empresas
de comercio

Esta plantilla debe confeccionarse por centros de trabajo, asi como con caracter global para toda la
empresa, tomando los datos de los dos afios inmediatamente anteriores a los de la realizacién del
diagnéstico.

Caracteristicas de la plantilla

a) Numero de personas en plantilla.

Distribucién de la plantilla por grupos de edad.

Distribucién de la plantilla por nivel de estudios.

b) Distribucidn de la plantilla por antigliedad.

c) Distribucién de la plantilla por grupos y categorias profesionales.

(Esta tabla es de referencia, debiéndose adaptar a las caracteristicas de la empresa).

ACCESO

d) Distribucién de la plantilla por grupos y categorias profesionales en los dos ultimos afios.

(Esta tabla es de referencia, debiéndose adaptar a las caracteristicas de la empresa).

e) Numero de personas que han ingresado en la empresa segiin modalidad contractual de acceso.
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f) Nimero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o motivos.

g) Numero de personas que han ingresado en la empresa por grupos y categorias profesionales.
(Esta tabla es de referencia, debiéndose adaptar a las caracteristicas de la empresa).

h) Informacion de los procesos de seleccion.

BEProcedimiento utilizado en el proceso de seleccidn, desde el anuncio de las ofertas hasta la
contratacion (recepcion de solicitudes, tipo de pruebas de seleccidn, existencia de pruebas
especiales para determinados puestos de trabajo, personal que realiza la seleccién, composicién de
los tribunales, en quién recae la decision final de contratacion, etc.).

FIModelos de los formularios de solicitud para acceder a los procesos de seleccion de la empresa.
EEIRequisitos exigidos para el acceso a las pruebas de seleccion.
BEEModelos o guiones de entrevistas (datos cuantitativos y cualitativos).

ABOtras pruebas de seleccion. BZBaremos o criterios utilizados para valorar y evaluar las pruebas de
seleccion.

BEENumero de personas (mujeres y hombres) que han solicitado acceder a los procesos de seleccién
realizados en el Ultimo aflo. Nimero de personas que han realizado las pruebas y las que han sido
finalmente contratadas.

i) Ofertas de empleo.

BERICanales que utiliza la empresa para difundir las ofertas de empleo (externos e internos):
Informacion sobre si los canales que se utilizan son siempre los mismos independientemente de los
puestos de trabajo ofertados o existen canales especiales para determinados puestos.
BRProcedimiento que utiliza la empresa para recepcionar solicitudes de empleo o respuesta a las
ofertas que realiza. Es decir, si recoge directamente las solicitudes y/o utiliza entidades
intermediarias (Servicios Regionales de Empleo Centros de Empleo, empresas de seleccion de
personal, etc.) que difunden y recogen sus propias solicitudes y envian a la empresa una primera
seleccion.

CONTRATACION

j) Distribucidn de la plantilla por tipo de contrato.

k) Distribucion de la plantilla por tipo de jornada.

1) Distribucidn de la jornada por tipo de turno.

PROMOCION

m) Numero de personas ascendidas o promocionadas en el Ultimo afio.

n) Nimero de personas promocionadas segun tipo de promocion.

o) Promociones del Ultimo afio por grupo y categoria profesional.

p) Promociones del Ultimo afio por grupo, categoria y jornada.

Procedimiento para la promocion: Procedimientos de la empresa para las promociones:
Comunicacién de vacantes, requisitos para la presentacién, seleccidon de candidaturas, criterios de
seleccion, composicion de tribunales, quién toma la decisién final para la promocidn, etc. Si existen
planes de carrera, en qué consisten y a qué tipo de puestos se dirigen.

FORMACION

g) Numero de personas formadas en el dltimo afio.

r) Personas formadas segun tipo de formacion.

s) Nimero de personas por tipo de formacién

t) Personas formadas segun lugar y horario

Procedimiento para la formacién

Procedimientos de la empresa para acceder a la formacién: existencia de plan de formacion,
método para la comunicacién de las ofertas de formacidn, requisitos para acceder a los cursos,
presentacion de candidaturas, quién decide las personas seleccionadas para ir a los cursos, quién
imparte la informacién (la propia empresa o personal externo), si es voluntaria u obligatoria.

Si existe plan de formacién: como y quién lo elabora y si esta abierto a toda la plantilla.
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RETRIBUCION

u) Promedio de retribuciones fijas por grupos profesionales y categorias

Se desagregaran los datos para cada uno de los componentes que formen parte de la retribucién
fija (salario base, complementos que hubiera)

v) Promedio de retribucion variable por grupos profesionales y categorias

Se desagregaran los datos para cada uno de los complementos que componen la retribucién
variable

Informacidn cualitativa.

Explicacion de la politica retributiva de la empresa.

Elementos que forman parte de la retribucidn fija y de la variable.

Criterios para el cobro de los complementos

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

w) Distribucidon de los permisos, suspensiones de contrato y excedencias

* Numero de trabajadoras de la empresa que han cedido su permiso de maternidad
independientemente de que sus parejas/cényuges trabajen o no en la misma empresa.

** NUmero de trabajadores de la empresa cuyas parejas/conyuges les han cedido su permiso de
maternidad independientemente de que éstas trabajen o no en la misma empresa.

X) Existencia de mecanismos que facilitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Todas las medidas deben suponer una mejora de lo establecido por ley.

SALUD LABORAL

y) Ausencias del trabajo por causas.

z) Prevencidn riesgos embarazo y lactancia natural.

¢Se ha realizado una evaluacion de riesgos en el embarazo y lactancia natural de los diferentes
puestos de trabajo?

¢Existe un catdlogo de puestos exentos de riesgo?

éExiste un protocolo de actuacidn en caso de riesgo por embarazo o lactancia natural?

¢Qué procedimiento se sigue?

SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

aa) Comunicacion interna.

BIElé Qué canales de comunicacidn interna utiliza habitualmente la empresa?

bb) Comunicacion externa

BIElé Qué canales de comunicacidn externa utiliza la empresa?

cc) Sensibilizacion en materia de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres

¢éSe ha realizado alguna campafia de informacion, sensibilizacién sobre igualdad?

(XIV Convenio interprovincial de empresas para el comercio de flores y plantas)

Objectius

e a) Promover procesos de seleccidon y promocidn en igualdad que eviten la segregacion vertical y
horizontal y la utilizacién del lenguaje sexista. Con ello se pretenderd asegurar procedimientos de
seleccion transparente para el ingreso en la empresa mediante la redaccién y difusion no
discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los
requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracién de aptitudes y
capacidades individuales.

b) Promover la inclusién de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad.

c) Establecer programas especificos para la seleccién/promocion de mujeres en puestos en los que
estan subrepresentadas.

d) Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y
modalidades de contratacion temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacién al de
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trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de tales
formas de contratacion.

e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién de empresa tanto interna
como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, desarrollando su
nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo.

f) Informacidon especifica a las mujeres de los cursos de formacidn para puestos que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

g) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando una
discriminacion sobre las trabajadoras.

i) Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales existentes
entre hombres y mujeres.

j) Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres
mediante campanas de sensibilizacion, difusiéon de los permisos y excedencias legales existentes,
etc.

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabajadoras, en
especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los posibles casos de acoso moral y
sexual.

(11l Convenio estatal de la madera 2007-2011)

Objetivos especificos:

Equilibrar el nUmero de mujeres y hombres que componen la plantilla de la empresa.

Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos puestos o categorias donde exista una
menor representatividad.

Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres.
Favorecer el acceso a la formacién de toda la plantilla y fundamentalmente de quienes se
incorporen de permisos o suspensiones de trabajo.

Garantizar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere discriminacién por razén
de sexo.

Conciliar la ordenaciéon del tiempo de trabajo, mediante la adopcidon de medidas que hagan
compatible la vida personal, familiar y laboral.

Prevencioén del acoso.

Introduccién de la perspectiva de género en la comunicacidn interna y externa de la empresa.

(I Convenio colectivo marco estatal de ocio educativo y animacidn sociocultural)

a) Promover procesos de seleccién y promocién en igualdad que eviten la segregacion vertical y
horizontal y la utilizacién del lenguaje sexista. Con ello se pretenderd asegurar procedimientos de
seleccion transparente para el ingreso en la empresa mediante la redaccion y difusién no
discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los
requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracién de aptitudes y
capacidades individuales.

b) Promover la inclusién de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad.

c) Establecer programas especificos para la seleccion y promocién de mujeres en puestos en los que
estan sub-representadas.

d) Revisar la incidencia de las formas de contratacién en el colectivo de trabajadoras con relacién al
de trabajadores y adoptar medidas correctoras en su caso.

e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién, tanto interna como
externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, desarrollando su nivel
formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo.
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f) Informacidon especifica a las mujeres de los cursos de formacidon para puestos que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

g) Realizando cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando una
discriminacion sobre las trabajadoras.

i) Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales existentes
entre hombres y mujeres.

j) Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres
mediante campanas de sensibilizacion, difusiéon de los permisos y excedencias legales existentes,
etc.

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabajadoras, en
especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los posibles casos de acoso moral,
sexual y por razdn de sexo.

(VI Convenio marco estatal de servicios de atencidn a las personas dependientes y desarrollo de la
promocion de la autonomia personal)

Una vez realizado el diagndstico de situacién podran establecerse los objetivos concretos a alcanzar
en base a los datos obtenidos y que podran consistir en el establecimiento de medidas de accidn
positiva como las sefialadas en el articulo 18 del presente Convenio en aquellas cuestiones en las
que se haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres
carentes de justificacién objetiva, asi como en el establecimiento de medidas generales para la
aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

Tales objetivos, que incluirdn las estrategias y prdacticas para su consecucion, iran destinados
preferentemente a las areas de acceso al empleo, formacion, clasificacién y promocion profesional,
condiciones retributivas y de jornada, conciliacion de la vida familiar, etc., y, ente otros, podran
consistir en:

a) Promover procesos de seleccién y promocién en igualdad que eviten la segregacion vertical y
horizontal y la utilizacion del leguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar procedimientos de
seleccion transparente para el ingreso en la empresa mediante la redaccién y difusion no
discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los
requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracién de aptitudes y
capacidades individuales.

b) Promover la inclusién de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad.

c) Establecer programas especificos para la seleccién/promocion de mujeres en puestos en los que
estan subrepresentadas, en los términos establecidos en el Capitulo Il del presente convenio
colectivo.

d) Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y
modalidades de contratacion temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacién al de
trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de tales
formas de contratacion.

e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién de empresa tanto interna
como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, desarrollando su
nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo.

f) Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacidn para puestos que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

g) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando una
discriminacion sobre las trabajadoras.
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i) Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales existentes
entre hombres y mujeres.

j) Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres
mediante campanas de sensibilizacion, difusiéon de los permisos y excedencias legales existentes,
etc.

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabajadoras, en
especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los posibles casos de acoso moral y
sexual.

(XV Convenio general de la industria quimica)

a) Promoure processos de seleccid i promocié en igualtat que evitin la segregacié vertical i
horitzontal i la utilitzacié del llenguatge sexista. Amb aix0 es pretendra assegurar procediments de
seleccio transparent per a I'ingrés en 'empresa mitjangant la redaccié i difusié no discriminatoria de
les ofertes d’ocupacié i I'establiment de proves objectives i adequades als requeriments del lloc
ofert, relacionades exclusivament amb la valoracioé d’aptituds i capacitats individuals.

b) Promoure la inclusié de dones en llocs que impliquin comandament i/o responsabilitat.

c) Establir programes especifics per a la seleccié/promocié de dones en llocs en els quals estan
subrepresentades.

d) Revisar la incidéencia de les formes de contractacié atipiques (contractes a temps parcial i
modalitats de contractacio temporal) en el col-lectiu de treballadores en relaci6 amb de
treballadors i adoptar mesures correctores en cas de major incidéncia sobre aquestes de tals formes
de contractacid.

e) Garantir 'accés en igualtat d’homes i dones a la formacié d’empresa tant interna com externa,
amb la finalitat de garantir la permanéncia en I'ocupacié de les dones, desenvolupant el seu nivell
formatiu i la seva adaptabilitat als requisits de la demanda d’ocupacié.

f) Informacié especifica a les dones dels cursos de formacid per a llocs que tradicionalment hagin
estat ocupats per homes.

g) Realitzar cursos especifics sobre igualtat d’oportunitats.

h) Revisar els complements que componen el salari per a verificar que no estiguin tancant una
discriminacid sobre les treballadores.

i) Promoure processos i establir terminis per a corregir les possibles diferéncies salarials existents
entre homes i dones.

j) Aconseguir una major i millor conciliacié de la vida familiar i laboral d’homes i dones mitjancant
campanyes de sensibilitzacio, difusié dels permisos i excedéncies legals existents, etc.

k) Establir mesures per a detectar i corregir possibles riscos per a la salut de les treballadores,
especialment de les dones embarassades, aixi com accions contra els possibles casos d’assetjament
moral i sexual.

(XI CC de treball per al sector de les empreses organitzadores del joc del bingo i de la revisi6 salarial
per a l’any 2010)

Equilibrar el nombre de dones i homes que componen la plantilla de I'empresa.

Facilitar I'estabilitat i permanéncia de la dona en el treball, aixi com disminuir la parcialitat dels seus
contractes.

Facilitar la incorporacié i permanéncia de la dona al treball a través de procediments de seleccid i
formacid inicial.

Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquells llocs o categories on existeixi una menor
representativitat.

Garantir la igualtat de possibilitats en el desenvolupament professional de dones i homes.
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Afavorir I'accés a la formacid de tota la plantilla i fonamentalment de qui s’incorpori de permisos o
suspensions de treball.

Garantir un sistema retributiu, per tots els conceptes, que no generi discriminacid per rad de sexe.
Conciliar I'ordenacié del temps de treball per al personal amb llocs de responsabilitat, mitjangant
I’adopcié de mesures que facin compatible la vida personal, familiar i laboral.

Prevencié de I'assetjament.

Introduccié de la perspectiva de génere en la comunicacio interna i externa de I'empresa.

(CC d’accid social amb infants, joves, families i d’altres en situacid de risc, per als anys 2010, 2011 i
2012)

Mesures

e Pudiéndose en la negociacidn establecer medidas de accidn positiva en materia de condiciones de
contratacion, promocion o formacién, de modo que en igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia las personas del sexo menos representado para favorecer su acceso en el grupo,
categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate.

(IV CC de trabajo estatal para las Empresas de Gestidn y Mediacién Inmobiliaria)

e ) D’aquest procés de negociacid s’estendran actes que recullin els acords o desacords respecte als
diferents punts abordats i I'aplicacié temporal de les mesures. Durant el procés negociador les parts
han de negociar de bona fe i amb la finalitat d’arribar a un acord. Abans de donar per acabat sense
acord el procés negociador les parts hauran d’haver mantingut un periode de negociacié no inferior
a un mes.

(CC de treball per als centres sociosanitaris i/o de salut mental de Catalunya amb activitat
concertada amb el Servei Catala de la Salut per als anys 2007-2008)

(CC de treball d’establiments sanitaris d’hospitalitzacid, assisténcia, consulta i laboratoris d’analisis
cliniques per als anys 2007-2010)

Seguiment

e 5.2 Fase: Seguimiento y evaluacion. Se creard la Comisidon de lgualdad cuya mision sera revisar
periddicamente el equilibrio de sexos en la empresa, asi como la igualdad de oportunidades de
hombres y mujeres, garantizar la aplicacion de las medidas y analizar las que se han llevado a cabo;
todo ello con el objeto de evaluar su resultado y proponer nuevas acciones. También llevara a cabo
el proceso de denuncia del acoso.

(I Convenio colectivo marco estatal de ocio educativo y animacién sociocultural)

e Una vez implantado el plan de igualdad, se constituira la Comisién de seguimiento del Plan que
contara con un reglamento de actuacion velando por el cumplimiento de las medidas adoptadas en
el mismo y comprobando a través de los indicadores el grado de cumplimiento de cada objetivo y
medida.
(IV Acuerdo Laboral de ambito estatal para el Sector de Hosteleria —ALEH IV-)

Avaluacio

e 5.2 Fase: Seguimiento y evaluacion. Se creard la Comisidon de lgualdad cuya mision sera revisar
periddicamente el equilibrio de sexos en la empresa, asi como la igualdad de oportunidades de
hombres y mujeres, garantizar la aplicacion de las medidas y analizar las que se han llevado a cabo;
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todo ello con el objeto de evaluar su resultado y proponer nuevas acciones. También llevara a cabo
el proceso de denuncia del acoso.
(I Convenio colectivo marco estatal de ocio educativo y animacidn sociocultural)

El plan de igualdad tendra una duracion de cuatro afios, transcurridos los cuales se procedera a
elaborar un nuevo plan de igualdad, aplicando lo dispuesto en el presente capitulo.
(IV Acuerdo Laboral de ambito estatal para el Sector de Hosteleria —ALEH IV—)

Se establece que los planes de igualdad, e incluso las medidas de igualdad, tengan una evaluacién
periddica en la empresa con cardcter semestral y, en todo caso, siempre que los movimientos en la
organizacion del trabajo y/o contratacion y personal lo hagan necesario.

(CC de trabajo del sector de transitarios y aduanas de Barcelona para los afios 2010-2013).
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Amb la col-laboraci6

m Generalitat de Catalunya 900 900 120

Contra la violéncia

N Institut Catala de les Dones masclista (TP
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