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1.-INTRODUCION

Esta guia nace coa vontade de solucionar as dubidas mais frecuentes que
atopamos durante o proceso de negociacion de plans de igualdade e, ao tempo,
de ofrecer soluciéns a aqueles aspectos mais controvertidos do novo
desenvolvemento regulamentario dos plans de igualdade.

Se temos en conta que todas as empresas de mais de 50 persoas no seu cadro de
persoal tefien a obriga de negociar plans de igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes coa representacion sindical, asi como de adaptar os plans
vixentes a novaregulacion (incluindo o rexistro retributivo, a auditoria retributiva
e a valoracion de postos de traballo), € preciso dotar as delegadas e delegados
sindicais de ferramentas que lles permitan participar activamente con propostas
encaminadas a velar pola elaboracion de diagnosticos de situacion veraces, pola
concrecion de medidas correctoras e un seguimento eficaz do grao de
cumprimento dasaccionsigualitarias.

Consideramos fundamental realizar un seguimento e unha avaliacion real dos
plans de igualdade de oportunidades tanto nas empresas como nas
administracions, vixiando que tanto os diagnosticos de situacion como 0s
rexistros salariais e as auditorias retributivas sexan elaborados tendo en conta a
realidade analizada, identificando as eivas e acordando medidas que porian
remedio asposibeis discriminacions e desigualdades detectadas.

Por iso apostamos pola formacion do corpo de delegadas e delegados para que
disporian das ferramentas necesarias para manter un espirito combativo nas
mesas de negociacion, instando tameén a incorporacion dunha linguaxe
inclusiva, da perspectiva de xénero na prevencion de riscos laborais, garantindo
a compatibilidade da conciliacion da vida persoal e familiar coa laboral, e
negociando protocolos para a prevencion e procedemento de actuacion nos
casos de denuncia non so por acoso sexual, laboral, ou por razéon de sexo, senoéon
englobando tameén ao acoso existente por orientacion sexual, acoso por
identidade e/ou expresion de xénero.

O compromiso da CIG coa igualdade non € unha simple declaracion de
intencions; consideramos fundamental sindicalizar a negociaciéon dos plans de
igualdade, porque o noso modelo sindical debe ser combativo, de confronto co
sistema, tendo o feminismo de clase como eixo do noso traballo sindical.
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2.- PREGUNTAS FRECUENTES (FAQ)

2.1. Normativa de Referencia

Ambito galego:

« Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de febreiro, polo que se aproba o texto
refundido das disposiciéns legais da Comunidade Autonoma de Galicia en
materiadeigualdade.

Ambito estatal:

« Lei Orgénica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e
homes.

+ RealDecreto 2/2015, do 23 de outubro, Estatuto das e dos Traballadores.

» Real Decreto 6/2019, do 1 de marzo, de medidas urxentes para garantia de la
igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes no emprego e
naocupacion.

» Real Decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de
igualdade e o seu rexistro.

e Real Decreto 902/2020, do 13 de outubro, de igualdade retributiva entre
mulleres e homes.

» RealDecreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depodsito de convenios,
acordos colectivos de traballo e plans de igualdade.

2.2.Definicién. Que é un plande igualdade?

Os plans de igualdade, sexan voluntarios ou de caracter obrigatorio, constituen
un conxunto ordenado de medidas adoptadas despois de realizar un diagnostico
de situacion, tendentes a alcanzar na empresa a igualdade de trato e
oportunidades entre mulleres e homes e a eliminar a discriminacion por razéon
de sexo (artigos45-49daL.Ole 9do RD 901/2020, do 13 de outubro).

Os plans de igualdade fixardn obxectivos concretos de igualdade a acadar, as
estratexias e practicas a adoptar para a sua consecucion, asi como o
establecemento de sistemas eficaces de avaliacion dos obxectivos fixados.

Conteran un conxunto ordenado de medidas avaliabeis dirixidas a remover os
atrancos que impiden ou dificultan aigualdade efectiva de mulleres e homes.

O seu caracter global fai que a actuacion sindical poida centrarse en establecer

unha condicions de traballo mais xustas en todos os ambitos da empresa,
partindo dun corfiecementorealdo estado en que se encontra.

-13-




Logo, debemos entender a negociacion dun plan de igualdade como unha
oportunidade de introducir aquelas melloras que non fomos capaces de acadar
no convenio colectivo de aplicacién ou no acordo de empresa, dado que nos
permite detectar discriminacions e, ao tempo, establecer medidas correctoras.

Tendoen contaisto, anegociacion de plans de igualdade nas empresas constitue
una ferramenta sindical chave para a transformacion e a mellora das condicions
laborais das traballadoras e traballadores.

2.3. Que empresas estan obrigadas a negociar un plan de
igualdade?

O RD 901/2020 estableceu nunha Regra Transitoria unha serie de prazos de
entrada en vigor do RD, sequndo o cal as empresas que tefian entre 50 e 100
persoas traballadoras a partir do 7 de marzo de 2022 deben ter aprobado un
plan de igualdade (lembremos que os prazos eran de aplicacion paulatina, e que o
decreto recollia que as empresas que, a partir do 7 de marzo de 2021 tivesen entre
101 e 150 persoas traballadoras, deberian ter aprobado un plan de igualdade,
reducindo o volume do persoalao tramo 50-100 a partirde marzo de 2022).

Despois, as empresas estan obrigadas a elaborar e aplicar un plan de igualdade no

casodeque:

«  Cumpranco limite minimo no seu cadro de persoal.

» Seasioestabelece oconvenio colectivo.

« Cando a autoridade laboral acorde nun procedemento sancionador a
substitucion das sancions accesorias pola elaboracion e aplicacion dun plan
deigualdade.

Desde a CIG traballaremos para que en todos 0s convenios de empresa e
sectoriais se estenda a obriga de negociar plans de igualdade en todas as
empresas, co fin de abrirunhanova canle de acciéon sindical.

2.4.Cando é obrigatorio ter un plande igualdade?

Cando acontezan as seguintes situacions:

-Nomomento que se alcance o limite que fai obrigatorio terun plan de igualdade
nace a obrigadenegociar, elaborar e aplicar o plan de igualdade.

-Cando o estableza o convenio colectivo de aplicacion.

-Cando a autoridade laboral acordase nun procedemento sancionador a
substitucion das sancions accesorias pola elaboracion e aplicacion do plan.

-No caso das administracions publicas (D.A.72 do RDL 5/2015, do 30 de outubro,
polo que se aprobao EBEPe RD 902/2020, do 13 de outubro).

O plan de igualdade terd o mesmo cardcter que a normativa laboral concede aos

convenios colectivos ou pactos de empresa e debe definirse mediante un
proceso negociado.
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2.5.Plansde igualdade voluntarios

Os plans de igualdade voluntarios so poden ser elaborados polas empresas que
non estean obrigadas a iso conforme ao artigo 45.2, 3 e 4 da Lei Organica 3/2007,
do22demarzo.

Asi, tale como recolle o artigo 2.4 do Real Decreto 901/2020, os plans voluntarios
deben ser consultados ou negociados coa representacion legal das persoas
traballadoras séndolles de aplicacion o regulado neste real decreto cando asi
resulte do seu contido.

No caso de que sexan negociados, o procedemento de negociacion sera o que
establece o artigo 5, que se refire a todos os plans de igualdade, polo que tamén se
aplica aos que tenian caracter voluntario.

2.6. Cales son os prazos para comezar a negoaciacion?

As empresas deberan comezar o procedemento de negociacion dos seus plans

de igualdade e dos informes de diagnostico previos mediante a constitucion da

comisionnegociadoranos seguintes prazos:

* 3 mesesseguintes ao momento no que acadasen o nUMero de persoas que o
fan obrigatorio. Esta obriga manterase ainda que o numero de persoas do
cadrode persoalbaixe de 50.

« Cando se estableza a obriga no convenio, o0 prazo que recolla © convenio ou
nostresmeses seguintes a publicacion deste.

+ Cando a obriga sexa por procedemento sancionador, o prazo deberd vir
indicado neste.

« En todo caso todas as empresa terien que ter negociado, aprobado e
presentado a solicitude de rexistro do seu plan no prazo maximo dun ano, a
contar desde o dia seguinte & data na que finalice o prazo previsto para iniciar
oprocedemento de negociacion.

2.7.Canto pode durar anegociaciéon dun plandeigualdade?

As empresas tefien o deber de ter negociado, aprobado e presentada a solicitude
de rexistro do seu plan de igualdade no prazo maximo dun ano a contar desde o
dia seguinte 4 data na que finalice o prazo previsto para comezar o proceso de
negociacion.

Logo, se participamos en negociacions que se alongan no tempo, mais alo deste
prazo, deberemos porier en cofiecemento da Inspeccion de Traballo este feito,
dado que un bloqueo negociador imputabel & parte empresarial, derivado da sua
negativa a negociar, a proporcionar os datos requiridos, ou a dilatar o proceso no
tempo, poden derivar dunha presuncion de mala fe.

O incumprimento da obriga de negociar pode implicar a imposicion de sancions
por parte da Inspeccion de Traballo e Seguridade Social. Asi, o artigo 6 do RDL
6/2019 dispuxo a modificacién do apartado 13 do Artigo 7 do texto refundido da
Lei de Infraccions e Sancions da Orde Social, aprobado polo Real Decreto
Lexislativo 5/2000, do 4 de agosto, considerando como infraccidon grave en
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materia de relacions laborais non cumprir coas obrigas establecidas en materia
deplansdeigualdade.

2.8. Peculiaridades da negociacion segundo o tipo de empresas

Os plans de igualdade incluirdn a totalidade dunha empresa, sen prexuizo do
establecemento de accions especificas axeitadas a determinados centros de
traballo (artigo 46.3da LOI).

A obrigatoriedade de negociar un plan de igualdade abrangue tamén as
sociedades cooperativas, sempre que terian persoas traballadoras por conta
allea e respecto destas, sempre que tefian o n2 esixido de persoas traballadoras no
seu cadro de persoal, se estableza asi no convenio colectivo de aplicacion ou
cando a autoridade laboral acordase nun procedemento sancionador a
substitucion das sancions accesorias para a elaboracion e aplicacion do
devandito plan.

Se as empresas contan con varios centros de traballo, e estes centros se
dedican a actividades diferentes e aplican convenios colectivos distintos, deben
lgualmente negociar un plan unico para toda a empresa, ainda que poidan
recoller accions especiais dirixidas a determinados centros de traballo.

Desde a CIG, especialmente nas empresas con centros de traballo féra da
Galiza, defenderemos nas mesas de negociacion que tanto os datos para a
elaboracion do informe de diagnoéstico, como no establecemento de medidas do
plan, se realicen por centro de traballo co obxectivo de achegar a negociacion as
persoas traballadoras..

A hora de establecer medidas e responsabilidades no seguimento da
implantacion, recoméndase traballar pola creacion de comisidns de igualdade
de ambito de centro de traballo con competencias para establecer medidas
especificas adaptadasacadarealidade.

No caso das empresas que forman parte dun grupo, poden elaborar un plan de
igualdade unico para todas as empresas, ou mesmo un plan para parte delas,
sempre e cando asi o acorden as organizacions lexitimadas para negociar un
convenio colectivo de grupo de empresas seqguindo as regras establecidas no
artigo 87 do Estatuto das e dos Traballadores.

Nese caso, a representacién para negociar en representacién dos
traballadores e traballadoras serd a que se establece en artigo 87.2 do E.T. para a
negociacion dos convenios sectoriais:

a. Ossindicatos que terian a consideracion de mais representativos a nivel estatal,
asl como, nos seus respectivos dmbitos, as organizacions sindicais afiliadas,
federadas ou confederadas a estes.

b. Os sindicatos que terlan a consideracion de mais representativos a nivel de
comunidade auténoma respecto dos convenios que non transcendan do
devandito ambito territorial, asi como, nos seus respectivos ambitos, as
organizacions sindicais afiliadas, federadas ou confederadas a estes.
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c. Os sindicatos que conten cun minimo do dez por cento dos membros dos
comités de empresa ou delegados e delegadas de persoal no ambito xeografico e
funcionalao que serefira o convenio.

Pola parte empresarial, estara lexitimada para negociar a representacion das
empresas que comporien o grupo. Estes serian os requisitos de negociacién
paraosplansdeigualdade de grupo:

« Corresponde as organizacions lexitimadas para negociar o plan de igualdade
de grupo, que son as establecidas no artigo 87 do ET para negociar un
convenio colectivo de grupo de empresas, acordar a elaboracion dun plan
unico paratodasou parte das empresas do grupo.

« O plan de igualdade de grupo deberd ter en conta a actividade de cada unha
dasempresas que o comporien.

« O plandeigualdade de grupo debe recoller informacion dos diagnodsticos de
cada empresa. No entanto, a negociacion do diagnostico do plan de grupo
deberealizarse de forma unica pola comision negociadora.

+ Oplandeigualdade de grupo deberd ter en conta os convenios colectivos que
llesresultan de aplicacion.

« O plandeigualdade de grupo deberd xustificar a conveniencia de dispor dun
unico plan de igualdade para varias empresas dun mesmo grupo. Por
exemplo: que varias empresas do grupo compartan determinadas politicas
empresariais ou determinadas caracteristicas, organizativas, produtivas, de
xestion do persoal e de outro tipo, que fan coincidir parte do diagnostico de
situacion das devanditas empresas (sen prexuizo de que deba incluirse un
informe de diagnodstico de cada empresa) €, en tal caso, pareza conveniente
que determinadas medidas correctoras sexan as mesmas para todas as
empresas.

A CIG, na sua condicion de sindicato mais representativo e maioritario en Galiza,
non aceptara nos diferentes comités de empresa a negociacion de plans de
igualdade de grupo, especialmente naqueles grupos con empresas e centros de
traballo fora de Galiza.

A aceptacion destes plans de grupo deriva, nos mais dos casos, en que a nosa
representatividade fique diminuida, non acadando os obxectivos que marcamos
anteriormente na negociacion e obtendo case o total protagonismo os
sindicatos estatais, na meirande parte dos casos, perdendo dereitos.

2.9. Como se computa o n?de persoas traballadoras?
Asempresasteran que efectuar o cémputo do persoal entre os dias 30 de xufio e
31 de decembro de cada ano, tendo en conta que a unidade de referencia é a
empresa enon o centro de traballo.

O coémputo realizarase sobre a totalidade das persoas traballadoras da
empresa, calquera que sexa a forma de contratacion laboral, incluidas as persoas
con contratos fixos descontinuos, con contratos de duracion determinada e
persoas con contratos de posta a disposicion. En todo caso, cada persoa con
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contrato a tempo parcial computarase con independencia do numero de horas
detraballo, como unha persoamais.

A este numero de persoas deberan sumarse os contratos de duracion
determinada, calquera que sexa a sua modalidade que, estando vixentes na
empresa durante os 6 meses anteriores, se extinguiron no momento de efectuar
o computo. Neste caso, cada 100 dias traballados ou fraccion computarase como
unha persoa traballadoramais.

No caso das cooperativas, 0 numero de socias e socios non computan como
persoal para efectos da obrigatoriedade de negociar un plan, xa que a relacion
que vincula as sociedades cooperativas cos seus socios e soclas traballadoras
non é laboral sendn societaria. Mais neste caso aplicariase toda a normativa
transversal que ampara a prohibicion de discriminacion directa e indirecta por
razon de sexo (artigo 14 da Constitucion Espariola, os artigos da Let Organica
3/2007, do 22 de marzo, onde se establecen o0s orzamentos especificos da
igualdade de trato e oportunidades entre mulleres e homes, e todas aquelas
medidas que puidesen recollerse na sua normativa especifica, incluida a
normativa autonomica, para promover unha igualdade efectiva e real entre
mulleres e homes no caso das sociedades cooperativas).

No caso do persoal bolseiro ou doutras persoas vinculadas coa empresa por
relacions non laborais, tampouco computarian como persoal para efectos da
obrigatoriedade de negociar o plan de igualdade.

Porén, terian que computarse no persoal da empresa usuaria as persoas cedidas
por ETT, xa que, para o calculo do numero de persoas que dan lugar & obriga de
elaborar un plan de igualdade, se tera en conta o persoal total da empresa,
incluidas as persoas cedidas en virtude de contratos de posta a disposicion.

2.10. Composicion da Comision Negociadora do Plan de Igualdade
A composicion da comision negociadora sera diferente en funcion de se existe
ounonrepresentacion legaldas persoas traballadoras ounon. Do seguinte xeito:

» Seexisterepresentacionlegal.
» Senonexisterepresentacion legal en ningun centro de traballo.
» Sehaicentrosdetraballo con e senrepresentacion legal.

a)Se hai representacién do persoal en todos os centros de traballo (artigo 5.2
do Real Decreto 901/2020):

+ Como normal xeral, participard na negociacion o comité de empresa, as
delegadas e os delegados de persoal, de ser 0 caso, ou as seccions sindicais
que existisen.

+ A intervencién na comisién negociadora correspondera as seccions
sindicais cando estas asf 0 acorden, sempre que sumen a maioria das persoas
que fan parte do comité de empresa ou entre as delegadas e delegados de
persoal.
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¢ Acomisiondaparte social € unica e o seu numero de membros esta limitado a
trece.

¢ A participacion de cada representante na devandita comision dependera da
suarepresentatividade.

¢ Deberase garantir a representatividade da comision da parte social con
respecto ao conxunto de persoas traballadoras da empresa e non de cada
centrode traballo.

b) No caso das empresas onde non hairepresentacioén (artigo 5.3, paragrafo 12,
do Real Decreto 901/2020):

« Comporasedunmaximo de seis membros.

« Estard integrada polos sindicatos mais representativos, e polos sindicatos
representativos do sector ao que pertenza a empresa e con lexitimacion para
formar parte da comision negociadora do convenio colectivo de aplicacion.

« A representacion sindical conformarase en proporcion a representatividade
dos sindicatos lexitimados no sector e garantindo a participacion de todos os
sindicatos lexitimados.

« Estacomision sindical estard validamente integrada por aguela organizacion
ou organizacions que respondan a convocatoria da empresa no prazo de 10
dias.

Para esta convocatoria non se recolle no RD 901/2020 ningun requisito formal,
mais podemos deducir que as empresas deben enviar unha comunicacion a
todos e cada un dos sindicatos que reunan as duas condiciéons sinaladas no
punto anterior, debendo obterse acuse de recibo da devandita comunicacion por
escrito ou por calquera outro medio que ofreza idéntica fiabilidade.

c) No caso de que haxa centros de traballo con representacién e centros de
traballo sen representacién (artigo 5.3, paragrafo 22, do Real Decreto
901/2020):

+  Comporase dun maximo de trece membros.

« Eunha comisién mixta formada, por unha banda, por representantes legais
das persoas traballadoras dos centros que contan coa devandita
representacion nos termos establecidos no artigo 5.2 do devandito real
decreto e, doutra banda, pola comision sindical constituida conforme ao
artigo 5.3, paragrafo 19, do devandito real decreto, en representacion das
persoas traballadoras dos centros que non conten con aquela representacion
legal.

» Paraadesignacion das persoas que deben integrar a parte social da comision
negociadora, aplicarase a regra da proporcionalidade a sua
representatividade. Ademais, a comision sindical conformarase en
proporcion a representatividade no sector e garantindo a participacion de
todos os sindicatos lexitimados.

Enningun caso se podera substituir a comision negociadora por unha comision
"ad hoc" (é dicir, creada pola empresa sen ter en conta a lexislacion, na que
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normalmente se escolle "a dedo” o persoal mais afin para formar parte da
comision).

Tampouco se podera delegar nos centros que non terien representacion
naquelesquesiosternien.

2.11. A onde debemos dirixirnos para consultar os datos dos
sindicatos mais representativos de cada sector?
Dependendo de se estamos ante unha negociacion de ambito galego ou estatal
podemosrequirir informaciéon aos seguintes organismos:

» No caso de que a negociacién dos plans de igualdade sexa de ambito
galego, esta competencia correspondera as autoridades laborais
autonomicas, isto é, a Direccion Xeral de Relacions Laborais da Xunta de
Galiza:

Direccion Xeralde RRLL

Edificio administrativo de San Lazaro, s/n
15781 Santiago de Compostela

Tel.: 881995809

Correo-e: dx.relacionslaborais@xunta.gal

« No caso da negociacién de plans de igualdade de ambito estatal
correspondelle a Direccion Xeral de Traballo (Subdireccion Xeral de Relacions
Laborais) do Ministerio de Traballo e Economia Social a expedicion de
certificacion acreditativa da capacidade representativa das organizacions
sindicais, cando o ambito afectado supere o dunha Comunidade Autonoma,
agregando a informacion sobre resultados electorais rexistrados nos
correspondentes ambitos territoriais, asi como procesar as actas electorais
correspondentes as cidades de Ceuta e Melilla.

Subdireccién General de Relaciones Laborales
C/ PioBaroja, 6 - 28009 - MADRID

Teléfono: 913631819

Fax: 913632038

Lembramos que a representatividade vén dada pola via da audiencia electoral e
irradiacion, polo que, segundo os artigos 6 e 7 da LOLS, son sindicatos mais
representativos:

« Anivelestatal(CCOO/UGT)

« Anivelautonémico (ELA/STV, LAB e CIG)

Asi, ainda que no ambito de negociacion circunscrito na nosa nacion ninguen
nos pode negar a nosa capacidade de sindicato mais representativo (dado que
somos a primeira forza sindical da Galiza), é frecuente que pretendan invisibilizar
ou minguar a nosa representatividade naquelas negociacions onde participan
sindicatos de dmbito estatal.
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Temos casos tan contrapostos como os seguintes:

» empresas de ambito estatal que nos convocan a comisions negociadoras de
plans que non tefien ningun centro de traballo en Galiza, mais malia isto
chamannos a negociacion por termos a condicion de sindicato
representativo,

« empresasconcentrosde traballo no pais, onde somos o unico sindicato con
representacion nos centros de traballo con RLP, mais somos minoria ao
outorgarlle unha maior representatividade ao resto de centrais sindicais que
comparecen na negociacion en calidade de sindicato representativo a nivel
estatal, malia non ter delegadas nin delegados sindicais, aparecendo, xa que
logo, sobredimensionadas na comision negociadora, polo peso que terien a
nivel estatal.

Debemos estar moi pendentes, polo tanto, da estratexia para silenciarnos que
estan a levar a cabo tanto as empresas como as organizacion sindicais estatais,
porque nalguns casos poden pretender debilitar a nosa capacidade negociadora
e utilizar a negociacion dos plans de igualdade como porta de entrada sindical e
non paramellorar as condicions de vida e laborais das persoas traballadoras.

2.12. Rexistrode plansdeigualdade

Todos os plans de igualdade deben ser obxecto de inscricién obrigatoria no
Rexistro de plans de igualdade, tanto se se trata de plans obrigatorios como
voluntarios, e independentemente de que sexan ou non adoptados por acordo
entre as partes.

Tameén serdn obxecto de depdsito voluntario as medidas, acordadas ou non,
que sexan adoptadas conforme aos artigos 45.1 e 48 da Lei Organica 3/2007, do
22 de marzo, para previr a discriminacion entre mulleres e homes, asi como as
especificas para previr o acoso sexual € 0 acOosO por razéon de sexo no traballo.

O rexistro réxese polo disposto no Real Decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre
rexistro e deposito de convenios, acordos colectivos de traballo e plans de
igualdade.

https://expinterweb.mitramiss.gob.es/regcon/index.htm

A solicitude debera presentarse dentro do prazo de quince dias a partir do
asinamento do plan de igualdade. Deberd presentala a persoa designada pola
comisionnegociadora, debidamente acreditada, a traves de medios electronicos
e ante orexistro da autoridade laboral competente.

Deberanse facilitar todos aqueles datos relativos as partes asinantes ou
negociadoras e a data do asinamento, de ser o caso, conforme se establece no
anexo 1 do Real Decreto 713/2010. Asi mesmo, deberanse cumprimentar (pola
comision negociadora ou pola empresa, de ser o caso) os datos estatisticos
recollidos nos modelos oficiais que figuran no anexo 2V do Real Decreto
713/2010.
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En canto & tramitacion, unha vez presentada a solicitude de rexistro, a persoa
solicitante podera consultar e facer sequimento do expediente.

Se, presentada a solicitude, se comprobase que esta non reune os requisitos
esixidos, requirirase por medios electronicos & persoa solicitante para que, nun
prazo de dez dias habiles, emende a falta ou acomparie os documentos
preceptivos, conindicacion de que, se asinon o fixese, se tera por desistida da sua
peticion, previaresolucion.

Os erros ou omisions observados nos asentos e inscricions electrénicos
emendaranse de oficio ou a peticion de persoa interesada.

2.13. Fases paraaelaboracién dun plandeigualdade
Unha vez constituida e dotada de regulamento a comision negociadora,
activarase o traballo para a elaboracion e negociacion do plan de igualdade.

O proceso de negociacions consta de tres fases diferenciadas e auténomas, das
que a sua culminacion fecha unha para abrir a seguinte e se configura como
presuposto preciso para o paso de fase a correcta culminacion da fase anterior.

En concreto as tres fases diferenciadas para a adopcion dun plan de igualdade
son:

1. FASE DE DIAGNOSTICO, que conclue cando se feche e acorde no seo da
comisionadiagnose de situacion previa.

2. FASE DE NEGOCIACION. Esta fase realizarase sequndo as normas explicadas
anteriormente co obxectivo de adoptar todas as medidas precisas, partindo a
situacion descrita na diagnose previa.

3.FASE DE APROBACION DO PLAN.

2.14. O compromiso da organizacién
O primeiro paso para a elaboracion do plan de igualdade na empresa € reflectir o
compromiso da organizacion.

A direccion da empresa debe redactar un COMPROMISO POR ESCRITO no que
seplasmeasuaintencionde:

- Integrar a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes na organizacion
como principiobasico e transversal.

- Incluir este principio nos obxectivos da politica da empresa e particularmente
napoliticade xestionde RRHH.

- Facilitar os recursos necesarios, tanto materiais como humanos, para a

elaboracion do diagnostico, definicion e implementacion do Plan de [gualdade e
ainclusiondaigualdade nanegociacion colectiva.
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2.15. Constituciéon da comisiéon negociadora para a elaboracién do
plandeigualdade

Tras a comunicacion do compromiso, por parte da direccion da empresa, O
seguinte paso para iniciar a elaboracion do plan de igualdade € constituir a
comisién negociadorado plan.

Asi, tal e como mencionamos no punto 2.10 desta guia, sequindo os contidos do
artigo 5 RD/901/2020, do 13 de outubro, onde se regula o procedemento de
negociacién dos plans de igualdade, os plans e diagnosticos previos deberan
ser obxecto de negociacion coarepresentacion legaldas persoas traballadoras de
acordo coas seguintes normas: participaran na comision negociadora, o Comité
de empresa, as delegadas e delegados de persoal ou seccions sindicais que no
seu conxunto sumen a maioria dos membros do comité; a composicion da parte
social na comision negociadora sera proporcional a representatividade; nas
empresas convarios centros negociara o comite intercentros.

Asimesmo, acomisionnegociadora debe reunir as seguintes caracteristicas:

- Paritaria: mesmo numero de persoas pola representacion da empresa e
das persoas traballadoras, participando como regra xeral, por parte das
persoas traballadoras, o comite de empresa, as delegadas e delegados de
persoal, se € 0 caso, ou as seccions sindicais, se as houber, que, no seu
conxunto, sumenamaioria de membros do comiteé.

- Constituida no prazo maximo de 3 meses seguintes ac momento no
que se alcanzou o numero de persoas traballadoras que fan obrigatorio o
plan.

- O plan debera estar aprobado nun prazo maximo de 1 ano e
presentada a solicitude do rexistro.

A comision negociadora poderd contar co apoio e asesoramento externo
especializado en materia de igualdade entre mulleres e homes no ambito laboral,
que interviran convoz e sen voto.

Debera promoverse a composicion equilibrada de mulleres e homes en cada
unha das partes da comision negociadora, asi como que as persoas que fan parte
desta teflan formacion ou experiencia en materia de igualdade no ambito
laboral.

Atendendo ao recollido no artigo 6 do RD 901/2020, do 13 de outubro, estas seran
algunhasdas suas competencias:

- Negociacion e elaboracion do diagnoéstico, asi como sobre a negociacion das
medidas que integraran o plan deigualdade.

- Elaboracion do informe dos resultados do diagnaostico.

- Identificacion das medidas prioritarias, & luz do diagnostico, o seu ambito de
aplicacion, os medios materiais e humanos necesarios para a sua implantacion,
asl como as persoas ou organos responsabeis, incluindo un cronograma de
actuacions.
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- Impulso deimplantacion do plan de igualdade na empresa.

- Definicién dos indicadores de medicion e os instrumentos de recollida de
informacion necesarios para a realizacion do sequimento e avaliacion do grao de
cumprimento das medidas do plan implantadas.

- Cantas outras funcions lle atribua a normativa ou convenio de aplicacion ou se
acorden amaiores por parte da Comision.

- Ademais, as primeiras accions de informacion e sensibilizacion.

A norma establece que esta comision podera dotarse dun regulamento interno.
Aconséllase asinar este despois ouno propio acto da sua constitucion.

No punto 3 desta guia, relativo aos ANEXOS, incluimos un modelo de
regulamento de constitucion desta comision no que se melloran as
competencias e se establecen e reforzan os dereitos das persoas que fan parte
desta, mais en todo caso achegamos informacion sobre os dereitos e obrigas
paraas persoas que forman parte da Comision:

- As persoas que interverian na negociacion dos plans de igualdade teran
0s mesmos dereitos e obrigas que as persoas que interverien na
negociacion de convenio e acordos colectivos.

- Tanto as persoas que fan parte da comision negociadora como as
asesoras externas expertas que asistan terien o deber de sixilo conrespecto
a toda a informacion que se lles comunique expresamente con caracter
reservado.

- Ningun documento entregado nesta comision podera ser utilizado fora
do estrito ambito desta nin para fins diferentes que os que motivaron a sua
entrega.

Osacordos adoptaranse do seguinte xeito:
- Requirirase da conformidade da empresa e da maioria da
representacions das persoas traballadoras que fan parte da comision.
- No resultado das negociacions debera constar por escrito e asinarse
polas partes negociadoras para a sua posterior remision a autoridade
laboralcompetente.

Encasodedesacordo:
- A comisionnegociadorapodera acudir aos procedementos e rganos de
resolucion de conflitos.
- No caso de que actividade da empresa ou o0 seu domicilio social sexa
dentro de Galiza, poderase solicitar esta mediacion ao AGA (Acordo
interprofesional galego sobre procedementos extraxudiciais de solucions
de contflitos de traballo) enviando o formulario ao que se pode acceder na
seguinte ligazon: https://www.cgrl.gal/aga-2/modelo-de-solicitudes/ ao
enderezo soluciondeconflitos.cgrl@xunta.gal
- No caso de que a actividade da empresa sexa de ambito estatal, deberase
recorrer ao SIMA (Servizo Interconfederal de Mediacion e Arbitraxe)
https://www fsima.es/presentacion-telematica-de-procedimientos/
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San Bernardo, 20 52 piso
28015 Madrid

Tf: 913605420

Fax: 913605421
procedimientos@fsima.es

Unha vez constituida a comision de igualdade, solicitarase a empresa que
programe e imparta formacion especifica a todas as persoas que fan parte da
comision, co finde facilitar e axilizar o proceso de negociacion.

E importante ter en conta que estamos ante un proceso de negociacion
colectiva, € que temos que esixir & empresa recursos para que a negociacion se
poida levar a cabo. Asi, alén da formacion ou de toda a informacion precisa, €
importante dispor dun crédito sindical que garanta non so a asistencia as
reunions, senon disporier do traballo previo a cada xuntanza e a analise da
informacion.

2.16. Anegociacién dodiagnéstico de situacion

O diagndstico de situacién é o estudo detallado da situacion de mulleres e
homes na empresa ou organizacion, baseado na recollida de informacion
cuantitativa e cualitativa que permita detectar desigualdades existentes e
formular propostas correctoras.

O resultado do proceso de toma e recollida de datos en que o diagnoéstico
consiste, como primeira fase de elaboracion do plan de igualdade, vai dirixido a
identificar e a estimar a magnitude, mediante indicadores cuantitativos e
cualitativos, das desigualdades, diferenzas, desvantaxes, dificultades e
obstaculos, existentes ou que poidan existir na empresa para conseguir a
igualdade efectiva entre mulleres e homes.

Este diagndstico permitird obter a informacion precisa para deseriar e establecer
as medidas avaliabeis que deben adoptarse, a prioridade na aplicacion e os
criterios necesarios para avaliar o seu cumprimento.

Para elaboralo, rexerémonos polos criterios especificos sinalados no anexo do
RD 901/2020, do 13 de outubro, que recollemos no CHECK LIST que figura no
punto 3.3. dos ANEXOS, ainda que podedes tamén tomar como referencia a Guia
para la elaboracion de planes de igualdad en la empresa, elaborada polo
Ministerio, que podedes consultar na seguinte ligazon:
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/home . htm).

Na guia abdrdanse unha serie de cuestions que deben figurar para poder dar
como valido o proceso de negociacién do diagndstico de situaciéon:

« Anegociacion ten que iniciarse en canto unha das partes comunique & outra
ainiciativa de negociar o diagnostico e o plan.

« Hai que redactar acta de cada reunioén, que debera ser aprobada e asinada e
recoller manifestacions de parte.
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» Negociar conboa fe co fin de chegar a acordos (debendo recoller a maioria da
representacion do persoal e a conformidade da empresa).

+ Manteranegociacionaberta.

« Formular propostas e alternativas por escrito cando haxa dificultades na
negociacion.

» Dereito ao acceso de toda a documentacion e informacion necesaria (artigo
46.2daLOI).

« Deber de sixilo. A documentacion non pode ser utilizada féra do ambito da
negociacionnin para fins distintos dos que motivaron a sua entrega.

» Se hai desacordo, poderase acudir ao procedemento e érganos de solucion
autonoma de conflitos, previa intervencion da comision paritaria do
convenio (se asiserecolle).

« O resultado das negociacions debera plasmarse por escrito e asinarse polas
partes negociadoras para a sua posterior remision a autoridade laboral para
efectos do rexistro, depodsito e publicidade nos termos previstos no RD
901/2020, do 13 de outubro.

E imprescindibel recompilar informacién de xeito selectivo en relacién co
ambito interno da empresa, xunto con outros aspectos basicos como a
actividade, dimension ou estrutura organizativa, mais tamen externos, como a
suaactividade economica e social, provedoras, clientela ou persoas usuarias.

O resumo desta andlises e das suas conclusions e propostas debe incluirse nun
informe que formara parte do plande igualdade.

O diagnostico deberd estenderse a todos os postos e centros de traballo da
empresa, identificando en que medida a igualdade de trato e oportunidades
entre mulleres e homes esta integrada no seu sistema xeral de xestion e
analizando os efectos que para mulleres e homes terien en conxunto das
actividades dos procesos técnicos e produtivos, a organizacion do traballo e as
condicions en que este se presta, incluida a prestacion do traballo habitual, a
distancia ou non, en centros de traballo alleos ou mediante o emprego de persoal
cedido mediante contratos de posta a disposicion, e as condicions, profesionais
e de prevencion deriscos nos que este se preste.

A analise debe estenderse tameén a todos os niveis xerdrquicos da empresa € ao
seu sistema de clasificacién profesional, incluindo datos desagregados por
sexo dos diferentes grupos, categorias, niveis e postos, a sua valoracion, a sua
retribucioén, asi como aos distintos procesos de seleccion, contratacion,
promocion e ascensos.

En xeral, as materias que debe recoller o informe de diagnaostico, recollidas no
artigo 7.1RD 901/2020 son as seguintes:

a) Proceso de selecciéon e contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacioén.

d) Promocién profesional.

e)Condiciénsde traballo, incluida a auditoria salarial entre mulleres e homes.
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f) Exercicio corresponsabel dos dereitos da vida persoal, laboral e familiar.
g) Infrarrepresentacion feminina.

h) Retribuciéns.

i) Prevencion do acoso sexual e por razén de sexo.

Os criterios para a elaboracion da diagnose son os que se establecen no Anexo
"Disposicidns aplicdbeis para a elaboracion da diagnose” do RD 901/2020, do 13
de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu rexistro, debendo
ter en conta que todos os datos estaran desagregados por SeXO.

A diagnose conterad datos de cada empresa individualmente, atendendo, de ser
0 caso, aspeculiaridades de cada centro de traballo e actividade desenvolvida:

a) Sectorde actividade.

b) Dimensién da empresa.

c) Historia.

d) Estrutura organizativa.

e) Dispersion xeogréfica.

f) Distribucién do cadro de persoal por: idade, vinculacién, tipo de
relacion laboral, tipo de contratacion e xornada, antiguidade,
departamento, nivel xerdrquico, grupos profesionais, postos de traballo e
nivel de responsabilidade, nivel de formacion e evolucion da promocion
nosultimos anos.

g) Distribucion da representacion legal de traballadoras e traballadores en
relacion co cadro de persoal.

h) Informacién interna e externa sobre a publicidade, imaxe,
comunicacion corporativa e uso da linguaxe non sexista, informacion
dirixida a clientela, compromiso coa igualdade de empresas provedoras,
subministradoras ou clientela...

Tamén deberd figurar unha referencia ao proceso e metodoloxia utilizada para
levalo a cabo, os datos analizados, a data de recollida de informaciéon e de
realizacion da diagnose e unha referencia as persoas que intervirdan na sua
elaboracion.

Poderan participar na diagnose persoas con formacién ou experiencia
especifica en igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes no
ambito do emprego e condicions de traballo.

A diagnose reflectird fielmente en que medida a igualdade entre mulleres e
homes estd integrada na xestion e estrutura da empresa, asi como os ambitos
prioritariosde actuaciéon.

A continuacion, reproducimos o contido recollido no ANEXO do RD 901/2020,

sobre cales deben ser os criterios ou disposiciéns aplicabeis para a elaboracién
dodiagndstico:
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1.Condiciéns xerais

1.2 Todos os datos e indicadores relativos a cada unha das materias que formen
parte do diagnostico estaran desagregados por S€xo.

2.2 O diagnodstico conterd informacion basica, interna e externa, das
caracteristicas, estrutura organizativa e situacion de cada empresa
individualmente considerada, atendendo, se € o caso, as peculiaridades de cada
centrodetraballo e da actividade desenvolvida.

a) Informacionrelativa, polo menos, ao sector de actividade, dimension
da empresa, historia, estrutura organizativa e a sua dispersion xeografica, se é o
caso.

b) Informacion interna con datos desagregados por sexo en relacion,
entre outras, coas seguintes cuestions:

— Distribucion do cadro de persoal por idade, vinculacion, tipo de relacion
laboral, tipo de contratacion e xornada, antiguidade, departamento, nivel
Xerarquico, grupos profesionais, postos de traballo e nivel de responsabilidade,
nivelde formacion, asi como a sua evolucion na promocion nos ultimos anos.

— Distribucion por sexo da representacion das traballadoras e traballadores en
relacion co cadro de persoal.

c) Informacién interna e externa sobre a publicidade, imaxe,
comunicacion corporativa e uso da linguaxe non sexista, informacion dirixida &
clientela, compromiso coaigualdade de empresas provedoras, subministradoras
ouclientes, etc.

3.2 O diagnostico incluird unha referencia ao proceso e a metodoloxia utilizada
para levalo a cabo, os datos analizados, a data de recollida de informacion e de
realizacion do diagnostico, asi como unha referencia as persoas fisicas ou
xuridicas que intervirfieron na sua elaboracion.

4.2 Na elaboracion do diagnodstico poderan participar, co obxecto de asesorar as
persoas lexitimadas para negociar, persoas con formacion ou experiencia
especifica en igualdade de trato e oportunidades entre mulleres e homes no
ambito do emprego e das condicions de traballo.

5.2 O diagnostico debe reflectir fielmente en que medida a igualdade entre
mulleres e homes esta integrada na xestion e estrutura da empresa, asi como os
ambitos prioritarios de actuacion.

2.Procesodeseleccidn, contrataciéon, formacién e promocién profesional
a) Ingresos e cesamentos producidos no ultimo ano, con indicaciéon da
causa, especificando a idade, vinculacion, tipo de relacion laboral, tipo de

contratacion e xornada, nivel xerarquico, grupos profesionais ou postos de
traballo e circunstancias persoais e familiares conforme o disposto no artigo 88
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do Realdecreto 439/2007, do 30 de marzo, polo que se aproba o Regulamento do
imposto sobre arenda das persoas fisicas e se modifica o Regulamento de plans e
fondos de pensions, aprobado polo Real decreto 304/2004, do 20 de febreiro.

b) Criterios e canles de informaciéon e/ou comunicacion utilizados nos
procesos de seleccion, contratacion, formacion e promocion profesional.

c) Criterios, métodos e/ou procesos utilizados para a descricidon de perfis
profesionais e postos de traballo, asi como para a seleccion de persoal,
promocion profesional, xestion e aretenciéon do talento.

d) Linguaxe e contido das ofertas de emprego e dos formularios de
solicitude para participar en procesos de seleccion, formacion e promocion.

e) Perfil das persoas que interverien nos procesos de seleccion, xestion e
retencion do talento e, se € 0 caso, sobre a sua formacion en materia de igualdade
enesgosinconscientes de xénero.

f) Datos desagregados relativos ao numero de persoas que recibiron
formaciéon por dreas e/ou departamentos nos ultimos anos, diferenciando
tamén, en funcién do tipo de contido das accions formativas, horario de
imparticion, permisos outorgados para a concorrencia a exames e medidas
adoptadas para a adaptacion da xornada ordinaria de traballo para a asistencia a
cursos de formacion profesional.

Asi mesmo, informarase sobre a formacion necesaria, que tera que ser
proporcionada pola empresa, para a adaptacion da persoa traballadora as
modificacions operadas no posto de traballo.

g) Datos desagregados relativos as promocions dos ultimos anos,
especificando o nivel xerdrquico, grupo profesional, postos de traballo,
responsabilidades familiares e nivel de formacion de orixe e dos postos aos cales
se promocionou, as caracteristicas dos postos de traballo obxecto de promocion,
indicando se estdn vinculadas & mobilidade xeografica, dedicacion exclusiva,
disporiibilidade para viaxar ou outros, e informaciéon sobre a sua difusion e
publicidade. No diagndstico analizarase a incidencia na promocion da
formacion, os méritos que se valoran, asi como o peso outorgado & antiguidade
da persoa traballadora, e a adecuacion das capacidades ao perfil do posto de
traballo que se vai cubrir, de conformidade co disposto no artigo 24 do Estatuto
dasedos Traballadores.

3. Clasificacién profesional, retribuciéns e auditorias retributivas

a) O diagndstico debera realizar unha descricion dos sistemas e criterios
de valoracion de postos de traballo, tarefas, funcions e dos sistemas e/ou criterios
de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionais, e/ou categorias,
analizando a posibel existencia de nesgos de xénero e de discriminacion directa
e indirecta entre mulleres e homes, conforme o disposto no artigo 22 do Estatuto
dasedos Traballadores.
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Asimesmo, o diagnostico analizara a distribucion do cadro de persoal conforme
o sistema ou criterio utilizado para a clasificacion profesional utilizado na
empresa.

b) Para realizar o diagndstico en materia salarial, a empresa facilitara
todos os datos desagregados por sexo coincidentes coa realidade, relativos tanto
ao salario base como aos complementos, asi como a todos e cada un dos
restantes conceptos salariais e extrasalariais, diferenciando as percepcions
salariais das extrasalariais, asi como a sua natureza e orixe, cruzados, pola suavez,
por grupos, categorias profesionais, posto, tipo de xornada, tipo de contrato e
duracion, asi como calguera outro indicador que se considere oportuno para a
analise retributiva.

O diagnodstico conterd tanto os datos a que se refire o punto anterior
como a sua analise, co fin de valorar a existencia de desigualdades retributivas e
de quetipo, eindicarase a sua posibel orixe.

Ademais, deberan ser analizados e recollidos no diagnostico os criterios
sobre abase dos cales se establecen os diferentes conceptos salariais.

Os conceptos salariais a que se refire este punto incluen todas e cada
unha das percepcions retributivas, sen exclusion ningunha, incluidas as
retribucions en especie e calquera que sexa a sua natureza e orixe.

Tamén formaran parte deste diagnodstico o rexistro retributivo e a
auditoriaretributiva.

4. Condiciénsde traballo

O diagnodstico recompilara informacion necesaria para medir e avaliar, a traveés
de indicadores, cuantitativos e cualitativos, as condiciéons de traballo de todo o
persoal, incluidos os traballadores e traballadoras postos a disposicion na
empresa usuaria, tendo en conta os aspectos xerais que afecten ao tempo de
traballo, & mobilidade funcional e xeografica, & estabilidade laboral de mulleres e
homese, en concreto:

a) Xornada de traballo.

b) Horario e distribucion do tempo de traballo, incluidas as horas
extraordinarias e complementarias.

c)Réxime de traballo por quendas.

d) Sistema de remuneracion e contia salarial, incluidos os sistemas de
primas e incentivos.

e) Sistema de traballo erendemento, incluido, se € o caso, o teletraballo.

f) Medidas de prevencion deriscos laborais con perspectiva de xénero.

g) Intimidade enrelacion co contorno dixital e coa desconexion.

h) Sistema de clasificacion profesional e promocion no traballo,
detallando o posto de orixe e destino.

i) Tipos de suspensions e extincions do contrato de traballo.

j) Permisos e excedencias do ultimo ano e motivos, por idade, tipo de
vinculacion coa empresa, antiguidade, departamento, nivel xerarquico,
grupos profesionais, postos de traballo e nivel de formacion.
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k) Implementacion, aplicacion e procedementos resoltos no marco do
protocolo de loita contra o acoso sexual e/ou por razdén de sexo
implantado na empresa.

1) Ausencias non xustificadas, especificando causas, por idade,
vinculacion coa empresa, tipo de relacion laboral, tipo de contratacion e
xornada, antiguidade, departamento, nivel xerarquico, grupos
profesionais, postos de traballo e nivel de formacion.

m) Réxime de mobilidade funcional e xeografica, segundo o previsto nos
artigos 39 e 40 do Estatuto das e dos Traballadores.

n) As modificacions substanciais das condicions de traballo, tal como
verien definidas no artigo 41 do Estatuto das e dos Traballadores, que se
puidesen producir nos ultimos tres anos.

o) Identificacion do numero e condicions de traballo das persoas
traballadoras cedidas por outraempresa.

p) As inaplicacions de convenio realizadas conforme o previsto no artigo
82.3do Estatuto das e dos Traballadores.

Tameén se tera en conta a implantacion e revision de sistemas de organizacion e
control do traballo, estudos de tempos e valoracion de postos de traballo e o seu
posibelimpacto con perspectiva de xenero.

5. Exercicio corresponsabel dos dereitos da vida persoal, familiar elaboral
Odiagnostico contera:

a) Medidas implantadas pola empresa para facilitar a conciliacion persoal,
familiar e laboral e promover o exercicio corresponsabel deses dereitos.

b) Criterios e canles de informacion e comunicacion utilizadas para
informar os traballadores e traballadoras sobre os dereitos de conciliacion
davidapersoal, familiar e laboral.

c) Permisos e excedencias do ultimo ano e motivos, desagregados por
idade, sexo, tipo de vinculacion coa empresa, antiguidade, departamento,
nivel xerdrquico, grupos profesionais, postos de traballo,
responsabilidades familiares e nivel de formacion.

d) Andlise do modo en que as prerrogativas empresariais afectan
particularmente as persoas con responsabilidades de coidado (por
exemplo, cambios de funcidons, distribucidn irregular da xornada,
cambios de centro sen cambio de residencia, modificacions substanciais
das condiciéons de traballo, traslados, desprazamentos...).

6. Infrarrepresentacién feminina
O diagnodstico deberd informar sobre a distribucion do cadro de persoal nos
postos de distinto nivel de responsabilidade en funcion do sexo para identificar a

existencia, se é o caso, dunha infrarrepresentacion de mulleres nos postos
intermedios ou superiores (segregacion vertical). Para iso analizarase:
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a) A participacion de mulleres e homes nos distintos niveis xerarquicos,
grupos e subgrupos profesionais e a sua evolucion nos catro anos anteriores a
elaboracion do diagnostico.

b) A correspondencia entre os grupos e subgrupos profesionais e o nivel
formativo e a experiencia das traballadoras e traballadores.

c) Sé o caso, a presenza de mulleres e homes na representacion legal das
traballadoras e traballadores e no érgano de seqguimento dos plans de igualdade.

Neste punto analizarase tamén a distribucion do cadro de persoal na
empresa, medindo o grao de masculinizacion ou feminizacion que caracteriza
cada departamento ou area (segregacion horizontal). Para estes efectos,
recollerase no diagnostico o numero total de homes e mulleres na empresa, asi
como en cada grupo profesional, categoria profesional e postos, co fin de
coflecer o grao de infrarrepresentacion ocupacional feminina.

7.Prevenciéndoacoso sexual e porrazénde sexo

No diagnostico deberase realizar unha descricion dos procedementos e/ou
medidas de sensibilizacion, prevencion, deteccion e actuacion contra o acoso
sexuale 0 acoso porrazon de sexo, asi como da sua accesibilidade.

O procedemento de actuacion fronte ao acoso sexual e ao acoso por razén de
sexo formara parte da negociacion do Plan de igualdade conforme o artigo 46.2
daLeiorganica3/2007, do 22 de marzo.

Osprocedementos de actuacionrecolleran en todo caso:

a) Declaracion de principios, definicion de acoso sexual e por razén de
sexo eidentificacidon de condutas que puidesen ser constitutivas de acoso.

b) Procedemento de actuacion fronte ao acoso para dar curso as queixas
ou denuncias que se puidesen producir, e medidas preventivas e/ou correctivas
aplicabeis.

c) Identificacion das medidas reactivas fronte ao acoso e, se € o caso, do
réxime disciplinario.

Ademais, os procedementos de actuacion responderan aos seguintes
principios:

a) Prevencion e sensibilizacion do acoso sexual e por razéon de sexo.
Informacion e accesibilidade dos procedementos e medidas.

b) Confidencialidade e respecto & intimidade e dignidade das persoas
afectadas.

c) Respecto ao principio de presuncion de inocencia da suposta persoa
acosadora.

d) Prohibiciéon de represalias da suposta vitima ou persoas que apoien a
denuncia ou denuncien supostos de acoso sexual e porrazon de sexo.

e) Dilixencia e celeridade do procedemento.

f) Garantia dos dereitoslaborais e de proteccion social das vitimas.
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Asi mesmo, e conforme o artigo 48 da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, as
medidas deberanse negociar coa representacion das persoas traballadoras, tales
como a elaboracion e difusion de codigos de boas practicas, a realizacion de
campariasinformativas ouaccions de formacion.

Para os efectos da adopcidn, aplicaciéon, seguimento e avaliacion dos
procedementos especificos para a prevencion e proteccion do acoso sexual e do
acoso por razon de sexo, poderanse ter en conta os manuais, as guias ou
recomendacions que elabore a Secretaria de Estado de Igualdade e contra a
Violenciade Xénero.

Porultimo xa, respecto danegociacion do diagnostico de situacion, e talcomo se
recolle no artigo 8.2 do RD 901/2020, o Plan de igualdade contera as medidas
que resulten necesarias en virtude dos resultados do diagndstico e podera
incorporar medidas relativas a materias non enumeradas no artigo 46.2 da Lei
organica 3/2007,do 22 de marzo, tales como:

« violenciade xénero
+ linguaxe e comunicaciénnon sexista
e ououtras,

identificando todos os obxectivos e as medidas avaliables por cada obxectivo
fixado para eliminar posibeis desigualdades e calquera discriminacion, directa
ouindirecta, porrazon de sexo no ambito da empresa.

Debemos ter en conta que a fase de negociacion do diagnostico € a que require
mais tempo tanto para a empresa (no que respecta a elaboraciéon do informe que
nos presentarad a representacion sindical), como para a RLP, toda vez que os
diagnosticos presentados adoitan adoecer de falta de datos, de falta dun informe
de conclusions, ou mesmo carecer de informacion ou achegar informacion
parcial en determinadas areas, nomeadamente en todo o que ten que ver coa
analise de postos de traballo, a drea retributiva ou a politica de conciliacion.

Por iso € tan importante que nos dotemos de tempo para revisar se a empresa
achega todos os datos recollidos na check list que figura nos anexos, ou pola
contra hai que solicitalos. Revisar que a andlise que se fai destes € axustada &
realidade da empresa. Que, unha vez detectadas as posibeis desigualdades ou
discriminacions, se achegan propostas de medidas destinadas a corrixir as eivas.
Debemos entender o diagnostico como a radiografia da situacion, e por tanto
non podemos avanzar a outra fase danegociacion sen ter esta pechada.

En ocasions, as empresas pechan o informe deixando para outro momento a
elaboracién dos datos do rexistro e/ou da auditoria retributiva. E importante que
non cedamos a esta pretension, e que por tanto esixamos disporier de todos os
datosantesde avanzar nasmedidas.
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2.17. Propostade acciéons e medidas aincluir no plan

Unha vez realizada a posta en comun dos datos, e discutido sobre estes, compre
esixir & empresa que achegue un informe de conclusiéns sobre o cal realizar a
propostade acciéns e medidas que formaran parte do plan deigualdade.

O informe debera recoller un resumo cos principais datos analizados en cada
unha das materias, facendo alusion as eivas detectadas, e establecendo unha
serie de recomendacions xenéricas que logo abordaremos de xeito especifico en
cadaunhadasaccions.

E moiimportante que, por cada bloque tematico ou puntos analizados, fagamos
xaunavance das medidas e obxectivos que queremos acadar.

Tomando como referencia o artigo 46.2 da LOI 3/2007, modificado polo RD
6/2019, para a consecucion dos obxectivos fixados, desde a CIG proporiemos a
posta en marcha das seguintes materias (como veredes facemos uns leves
cambios nas materias, reorganizandoas naquelas que consideramos que deben
ser obxecto de tratamento na mesma area, sumando novas materias como a de
saude laboral, violencia de xénero, publicidade e comunicacion*, mais en todo
caso, deben axustarse, como minimo, ao recollido no articulado anteriormente
mencionado):

a) Seleccion e contratacion.

b) Clasificacion profesional e infrarrepresentacion feminina*.
c)Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condicions de traballo, incluida a auditoria salarial entre mulleres e
homes.

f) Retribucions.

g) Conciliacion e corresponsabilidade*.

h) Prevencion e tratamento do acoso.

i) Saudelaboral*.

1) Violencia de xénero*.

m) Publicidade e comunicacion®.

2.18. Obxectivos e medidas

Deben vincularse a situacions concretas da empresa, tendo en conta tamén
aqueles aspectos relacionados coa mellora da lexislacion recollidos no convenio
colectivo de aplicacion, asi como osacordos da empresa.

Conforme as conclusions do informe diagnostico a posibeis situacions de
desigualdade, discriminacion ou mellora detectadas a través deste, marcaremos
onde queremos intervir e que queremos mudar.

Por tanto, os obxectivos das diferentes areas seran a meta final a que se aspira

chegar por medio do plan de igualdade, o que se pretende mudar, eliminar ou
crear.
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As medidas, en cambio, seran as estratexias ou accions especificas a implantar
na empresa mediante as que se pretende acadar os obxectivos que previamente
se fixaron para cada area de actuacion.

Serd mediante uns indicadores de seguimento o xeito como imos medir o
cumprimento de cada medida acordada e dos obxectivos fixados. Estes
indicadores poden ser cuantitativos ou cualitativos e sempre van ligados tanto a
accion que se concreta como as persoas as que se dirixe esta.

Lembramos que os plans de igualdade, igual que acontece cos convenios
colectivos, deben mellorar alexislacion e non limitarse a facerun corta e pegadas
medidas recollidas. Tratase de actuar naqueles aspectos que consideramaos que
hai que mellorar para acadar a igualdade entre os traballadores e traballadoras da
empresa. Logo as medidas deben perseguir este proposito.

A modo de exemplo, achegamos unha relacién das medidas que podemos
proporier nesta fase de negociacion, aplicdbeis a cada unha das areas de
intervenciondo plandeigualdade:

AREA 1 SELECCION E CONTRATACION:

e Asegurar un procedemento de seleccion baseado en criterios obxectivos e
nondiscriminatorios para as mulleres:

» Redactar unha declaracion de principios que conteria as directrices
que deben seguirse para evitar calquera tipo de discriminacion no
proceso de seleccion.

» Establecer entrevistas obxectivas e non discriminatorias asegurando
que as preguntas se relacionan directamente cos requirimentos do
traballo e non coa situacion persoal ou familiar.

« Garantir que as ofertas de emprego se basean en informacion
axustada as caracteristicas obxectivas do posto segundo a descricion
deste, asi como as exixencias e condicidons do posto eliminando
calquera cuestion que non estea directamente ligada aos postos de
traballo.

« Eliminar calquera criterio nas bases de convocatoria de emprego que
indirectamente discrimine as mulleres no acceso.

« Utilizar curriculos cegosnos procesos de seleccion de persoal.

e Garantir a participacion da RLT nos procesos de seleccion e
contratacion de persoal co fin de avalar a igualdade de
oportunidades.

« Eliminar de todo o proceso de recrutamento, seleccion e
contratacion calquera cuestion non vinculada co posto a ocupar,
especialmente as de caracter persoal e familiar.

» Establecer medidas de accion positiva consistentes en contratar, en
igualdade de condicions e meritos, a mulleres en empresas, postos ou
categorias e departamentos onde a sua presenza € minoritaria ou nula até
equiparar o peso enpersoalde ambos 0s sexos.
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* Encasosexcepcionais, dar prioridade ao sexo menosrepresentado.

» Confeccionar anuncios e demandas de emprego de postos vacantes nos que
as ofertas de traballo sexan redactando en linguaxe inclusiva, prestando
atencion de non empregar termos nin imaxes sexistas ou estereotipadas.

» Incluir nas ofertas de emprego mensaxes que conviden explicitamente as
mulleres a presentarse para ocupar postos ou ocupacions tradicionalmente
masculinas.

» Formar o equipo directivo, o departamento de Recursos Humanos, o tribunal
deseleccion, etc, enigualdade de oportunidades entre mulleres e homes e en
xestion derecursos humanos desde unha perspectiva de xénero.

« Potenciara participacion feminina nos tribunais ou comités de seleccion.

» Aplicar a perspectiva de xénero nas bases das convocatorias de emprego,
incluindo algun tipo de accion positiva a favor das mulleres até equiparar o
peso enpersoalde ambos 0S sexos.

» Establecer colaboracions con centros ou organismos educativos e formativos
para, por unha banda, publicitar ofertas de traballo dirixido a mulleres para
ocupar postos ou traballos maioritariamente masculinizados e crear unha
base de datos oubolsa de traballo coas aspirantes.

» Colaboracions con entidades para organizar cursos de formacion dirixidos
exclusivamente a mulleres que as capacite para ocupar postos ou categorias
maioritarlamente masculinizadas con compromiso de contratacion por
parte daempresa en caso de vacantes.

» Facer un seguimento do numero de solicitudes recibidas e contratacions
realizadas por sexo, analizando a idoneidade dos curriculos, tanto
seleccionados como rexeitados, para cubrir os postos ofertados.

» No caso de empregar axencias de colocacion, empresas de consultaria ou
ETT para os procesos de seleccion, estas seran informadas por escrito dos
criterios de seleccion por valores que ten a empresa, facendo especial fincapé
na politica sobre igualdade de oportunidades.

«  Obterdatosrelativos aos procesos de seleccion en canto ao xénero.

* Informar a Comisiéon de Seguimento do Plan de igualdade dos datos
estatisticosrelativos aos procesos de seleccion.

AREA 2. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRAREPRESENTACION
FEMININA:

» Establecer a revision periodica do equilibrio por sexos do persoal, en xeral, e
de todos os postos e categorias profesionais, co compromiso de adoptar
medidas de accion positiva para corrixir a posibel persistencia de
desigualdades.

« Formar especificamente a mulleres para postos ou categorias
masculinizadas.

« Promover unha presenza equilibrada entre sexos nos organos de
participacion e consulta.

» Elaborar unha descriciéon de cada posto de traballo no que se recollan as
tarefas a realizar, a natureza das funcions, as condicidéns educativas, os
coflecementos, habilidades, experiencia, as condicions profesionais,
formacion precisa para poder ocupalo, as condicions laborais e factores
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relacionados co desemperio do traballo diferentes aos anteriores, asi como a
asignacion do persoal por posto de referencia, indicando o grupo profesional
segundo convenio.

» Realizarunha correcta valoracion de todos os postos de traballo baixo criterios
de adecuacion, totalidade e obxectividade.

« Realizar os axustes precisos nos sistemas de clasificacion profesional para
que as categorias se axeiten as tarefas efectivamente realizadas.

« Elaborar un cuestionario para a actualizacion do curriculo (CV) e difundir este
atodo ocadrodepersoal.

AREA 3. FORMACION

e Incluir unha clausula nos contratos que se realicen con empresas de
formacion externa, na que se solicite a revision desde a perspectiva de xénero
dos contidos e materiais empregados nos cursos de formacién para
asegurarse de que nontransmitan estereotipos nin nesgos de xenero.

« Potenciar a formacion en igualdade de oportunidades ao conxunto da
empresa, introducindo por exemplo de forma transversal modulos de
igualdade entodos os cursos ofertados pola empresa.

« Informar e anunciar publicamente a oferta formativa da empresa,
asegurando que as convocatorias sexan coriecidas todo o persoal.

« Garantir que a formacion sexa realizada durante a xornada laboral e
garantindo que facer uso dos dereitos de conciliacidén non € unha barreira
paraocaccesoaesta.

« Abrir a oferta formativa a todo o persoal, de modo que esta conte cunha
polivalencia que permita a rotacion de postos e maiores posibilidades de
promocion.

« Programar accions formativas especificamente dirixidas a traballadoras para
facilitar a sua promocion a postos de responsabilidade e a categorias
profesionais ou ocupacions nas que estean subrepresentadas.

* Reservar un 30% das prazas en todas as accions formativas vinculadas a
postos masculinizados para a asistencia de mulleres.

« Facilitar o acceso a cursos de reciclaxe para o persoal que se incorpora tras un
permiso ou excedencia relacionado coas responsabilidades de coidado, asi
como a mulleres vitimas de violencia de xénero que se viron obrigadas a optar
pola suspension da relacion laboral con reserva do posto de traballo,
especialmente cando estea proxima a sua recente incorporacion.

« Elaboracion de ferramentas ou estudos de deteccidon de necesidades
formativas do persoal en relacion a mellora do seu desemperio do seu actual
posto de traballo, facendo especial fincapé nas mulleres de cara & sua
capacitacion para ocupar postos desemperfiados maioritariamente por
homes.

« Programar accidns formativas en funcion das necesidades formativas
detectadas.

« Informara comision de seguimento dos resultados desagregados por Xxénero
daformacion anual.
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AREA 4 PROMOCION PROFESIONAL:

« Establecer criterios claros, obxectivos, non discriminatorios e abertos nos
procesos de promocion asegurando criterios neutros e obxectivos en canto
a0 Xe€nero e que conte sempre coa participacion da comision de igualdade de
oportunidades no proceso.

« Os requisitos a ter en conta nas promocions seran unicamente os
relacionados co posto a ocupar segundo a descricion deste e os factores de
valoracion.

« Formar especificamente en xénero e igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes as persoas responsabeis de avaliar as candidaturas.

» Nos procesos de seleccion de mandos, garantir que polo menos un 40% das
persoas candidatas finalistas o sexan do xénero menos representado.

» Facilitar a promocion interna de todo o persoal antes que cubrir as vacantes
con convocatorias externas ou persoal externo a empresa, especialmente de
mulleres para ocupar os postos de responsabilidade cando son ocupados
maioritariamente por homes.

» Establecer medidas de accion positiva nas bases da promocion interna, para
que, a igualdade de méritos e capacidade, tefian preferencia as mulleres para
0 ascenso a postos, categorias, grupos profesionais ou niveis retributivos nos
que estean infrarrepresentadas.

« Ofertar cursos dirixidos a mulleres que as habilite para ocupar postos de
responsabilidade.

« Elaborar unha relacion de mulleres que se identifiqguen como
‘promociondbeis”.

« Establecer obxectivos minimos de promociéon de mulleres.

» Establecer topes horarios de obrigado cumprimento para todas as categorias
profesionais, de xeito que a promocion non se traduza nunha maior
dificultade para a conciliacion coa vida persoal e familiar. Por exemplo:
eliminar calquera criterio como disporiibilidade horaria para ocupar 0S postos
deresponsabilidade.

« Deseflar programas de informacién e motivacion para impulsar a
participacion das traballadoras nos procesos de promocion profesional.

« A masa salarial nas promocions tera proporcionalmente, como minimo, un
10% mais que a dos homes, até que se igualen. Ademais antes de aplicar as
promocions, avaliarase a proposta de tal xeito que:

- As diferenzas se reduzan cada vez como minimo e no
conxuntoun 50%. Ante isto, axustarase e corrixirase o necesario.
- Non haxa ningunha muller que teria unha diferenza salarial

respecto d media dos homes superior ao 10%. Ante isto, axustarase e corrixirase o

necesario.

* Informaracomision deigualdade sobre as promocionsrealizadas.

« Garantir que as persoas que, por motivos de conciliacion, estean en situacion
de ausencia temporal do posto de traballo, poidan optar en igualdade de
condicions s promocions internas.
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AREA 5. CONDICIONS DETRABALLO E AUDITORIA SALARIAL

« Acordar o fomento da contratacion indefinida, establecendo porcentaxes de
conversion de temporais en fixos, dando preferencia as mulleres se son as
que maioritariamente ostentan modalidades de contratacion temporal até
equiparar a mulleres e homes da empresa na estabilidade laboral. Por
exemplo. acordar unha cota maxima de contratacion temporal, aplicabel para
cadaundos sexos.

» Terdn preferencia para a contratacion indefinida ou de longa duracion as
persoas con contratos temporais, incluso aqueles contratos xa vencidos,
sempre e cando non se superasen 12 meses de desvinculacion.

+ Analizar o nivel de voluntariedade da contratacion a tempo parcial e facilitara il
sua conversion entempo completo.

« Teran preferencia para a contratacion a tempo completo as persoas con
contratos atempo parcial.

« Corrixir no texto do convenio, ou en calquera outra norma ou regulacion da
empresa, aquelas clausulas que impliquen desigualdades para quen esta
contratado/atemporalmente e/ou a tempo parcial.

» Realizaruninforme anual sobre horarios e distribuciéons do tempo de traballo,
incluindo as horas extraordinarias e complementarias.

« Analizar, desde unha perspectiva de xénero, o sistema de traballo e
rendemento, incluindo os sistemas de primar a incentivos.

+ Establecer un sistema que garanta a desconexion dixital, asi como o rexistro
de xornada das persoas que teletraballan.

« Recoller datos estatisticos desagregados por xéneros do persoal que pase dun
contratoatempo parcialaunatempo completo e viceversa.

¢ Realizar unha valoracién comparativa do sistema de clasificacion
profesional, tanto do nivel profesional como das funciéns necesarias nas
categorias laborais e grupos profesionais para revisar a retribucion media e
todos 0s seus comporientes (salario base mais complementos, beneficios
sociais, etc.) recibidos por homes e mulleres en cada unha das categorias
laborais e grupos profesionais e establecer unha equivalencia das funcions,
habilidades e requirimentos necesarios entre as categorias e grupos
profesionais co obxectivo de regular, da que se fard seguimento periddico na
Comision

» No caso de que se detecte algunha discriminacion retributiva en funcion do
sexo, corrixirase, establecendo incrementos adicionais nun prazo de tempo
determinado até lograr a sua equiparacion e a aplicacion na empresa do
principio de “igualdade de retribucion por traballos de igual valor”.

+ Acordar un mecanismo de control que garanta que todos as persoas
traballadoras de empresas subcontratadas tefien os mesmos dereitos que as
persoas traballadoras do sector ou da empresa principal.

« Queda prohibida a contratacion de persoas con capacidades especiais por
medio de centros especiais de emprego, garantindo que este colectivo sexa
contratado pola empresa nas mesmas condicions que o resto do cadro de
persoal.

« Garantir o cumprimento da xornada laboral pactada, por medio dun acordo
que regule as condicions especificas na empresa, especialmente o dereito a
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desconexion dixital para as persoas traballadores que teletraballan ou que
traballan nas plataformas dixitais.

AREA 6. RETRIBUCIONS

Descricion do sistema retributivo empregado na empresa, indicando todos
os conceptos retributivos de aplicacion e descricion dos diferentes aspectos
que determinan cadaretribucion por concepto.

Analizar, desde unha perspectiva de xénero, os criterios e valoracions para a
asignacion de complementos, especialmente os vinculados ao desemperio.
Regular unha estrutura retributiva clara e transparente, co fin de facilitar o seu
control antidiscriminatorio, incluindo a definicién e condicions de todos os
pluses e complementos salariais e anulando calquera especificacion na sua
aplicacion que impligue unha diferenza baseada no tipo de contrato, a
categoria profesionalou a antiguidade na empresa.

Entregara RLT antes do 1 de febreiro de cada ano, o rexistro retributivo do ano
vencido segundo os criteriosmarcadosno RD 902/2020.

Nas empresas nas que exista unha dupla escala salarial, incluir a eliminacion
destas e a equiparacion de todos os salarios a escala con retribucions
superiores.

AREA7.CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

A conciliacion € un dereito individual non s6 de mulleres senon tameén de
homes. Debemos fomentar o uso dos permisos nos homes, xa que a falta de
corresponsabilidade nas responsabilidades familiares e domésticas entre homes
e mulleres se erixe como unha das causas de discriminacion sexual no mercado
laboral.

A) Accidns de ampliaciéon e mellora dos dereitos e permisos legais en
conciliaciéon:

Garantir que todos estes dereitos sexan accesibeis a todo o persoal,
independentemente do sexo, antiguidade na empresa ou modalidade
contractual (indefinido, temporal, tempo parcial, etc.).

Crear un permiso retribuido por nacemento e coidado de menor para as
persoas traballadoras (sexa cal sexa O seu xénero), consistente en catro
semanas a dispor a continuaciéon da prestacion por nacemento e coidado
(que actualmente € de 16 semanas para cada persoa proxenitora).

O permiso de lactacion podera gozarse polo persoal con fillas e fillos menores
de 12 meses, tanto na modalidade de reducion da xornada diaria nunha hora
(ou en duas fraccions de media hora), como no que respecta a acumulacion
do permiso en xornadas completas (neste caso a duracion sera de catro
semanas a acumular (de asi decidilo a persoa proxenitora) ac permiso por
nacemento e/ou coidado de menor. No caso das adopcidns de crianzas
maiores de 12 meses, as persoas proxenitoras teran dereito 8 mesma duracion
dopermiso.
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e Permiso retribuido para o persoal con fillos e fillas que, por mor da sua
escolarizacion, precisen acompanar as crianzas durante o periodo de
adaptacion.

e Permiso retribuido para realizar e acompanar a parella na realizacion de
tramites de acollemento, adopcion, probas relacionadas co embarazo ou
fecundacion asistida.

e Permiso retribuido polo tempo indispensabel para quen tenia que realizar
trdmites de separacion ou divorcio, garda e custodia das crianzas, titorias,
xuntanzas cos servizos sociais, etc.

« Equiparacion do permiso retribuido por matrimonio ao persoal que acredite a
inscricion como parella de feito.

« Permiso retribuido para quen acredite a necesidade de acompariar a consulta
médica a familiares dependentes (crianzas ou familiares).

« Ampliacion da reducion de xornada por garda legal até os 18 anos, e no caso
da reducion de xornada por coidado de familiares non se esixird convivencia
nin xustificacion dos graos de consanguinidade, abondando coa
xustificacion danecesidade de coidado para a sua concesion.

« Posibilidade de acollerse a unha excedencia de até tres anos (sen concretar
periodo minimo) para o persoal que acredite necesidade de coidado de
familiares a cargo (senlimite de idade nin grao de consanguinidade).

« Posibilitar a reducion de xornada de persoas dependentes a partir dun
minimo inferior ao establecido legalmente, por exemplo, media hora diaria.

« Posibilidade de flexibilizar o uso dos dias de permiso por hospitalizacion ou
enfermidade de persoas a cargo de xeito fraccionado.

« Garantir o dereito de reserva do posto de traballo durante todo o tempo de
excedencia por coidado de fillos ou fillas ou de familiares ou persoas
dependentes.

B) Accidons de adaptacion da xornada e organizacién do traballo

« Impulsar a xornada continua fronte & xornada partida como medida de
conciliacion.

« Establecerunintervalo de tempo flexibel para a entrada e a saida do traballo asi
como para o tempo de comida.

« Establecer quendas de traballo adaptados aos horarios das escolas infantis,
colexios e centros de dia ou residencias de maiores e persoas con diversidade
funcional

« Posibilitar a adaptacion da xornada sen facer reducion desta para quen tefia
persoas dependentes ao seu cargo ou para atender necesidades persoais.

* Eliminar no posibel a prolongacion da xornada ordinaria de traballo. No caso
de ter que realizarse, posibilitar a eleccion entre o cobro de horas
extraordinarias ou a sua compensacion entempo libre.

« Celebraciondasreunionsde traballo durante o horario laboral.

« Impartiraformacion, namedida do posibel, enhorario laboral ou, na sua falta,
cunha férmula mixta (parte en horario laboral e parte féra deste) para facilitar a
asistencia a persoas con responsabilidades familiares. Nos casos en que non
son posibeis estas opcions, establecer convenios de colaboracion con
gardarias ou centros de atencion a persoas dependentes para facilitar a
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presenza de persoas con cargas familiares.

« Permitiraadaptacion da xornada para a asistencia aos cursos de formacion.

» Establecer axudas econdmicas por gastos de coidado de dependentes
durante as accions formativas cando estas non se realicen dentro da xornada
laboral. Engadir outras razons para poder acollerse a reducion de xornada
(persoais, estudos, separacion, divorcio...).

« Posibilitar que os traballadores e traballadoras con fillos ou fillas ou persoas
dependentes a cargo tefian preferencia a hora de elixir a quenda de vacacions
para que lles coincida cos periodos de vacacions escolares, etc. Da mesma
forma, dar preferencia na eleccion as mulleres vitimas de violencia de xénero,
debido & sua situacion mais vulnerabel e mentres dure o seu proceso inicial.

» En concurso de traslados, outorgar prioridade as persoas traballadoras con
cargas familiares na eleccion de centro de traballo.

» Posibilitar aos traballadores e traballadoras con sistema de traballo a quendas
que reduzan a sua xornada por garda legal ou por motivos familiares, a
asignacionde quenda e a concrecion horaria.

» Posibilitar a vitimas de violencia de xénero a eleccion de quendas debido a
sua situacion mais vulnerabel e mentres dure o seu proceso

« Dar preferencia na eleccion de quenda a persoas e periodos de vacacions a
quentenaresponsabilidades familiares.

+ Nas empresas con actividade os 7 dias da semana, crear quendas de fins de
semana con acceso preferente para as persoas que soliciten por motivos de
conciliacion da vida persoal, familiar e laboral.

C) Accidénstransversais

« Difundir a todo o persoal as medidas e dereitos recoriecidos na lexislacion
vixente e no respectivo convenio colectivo da empresa ou sector, asi como as
mellorasacordadas destes.

« QGarantir que todos estes dereitos sexan accesibeis a todo o persoal,
independentemente do sexo, modalidade contractual ou antiguidade (non
dirixir medidas de conciliacion como dereitos dirixidos exclusivamente a
mulleres, garantir o seu acceso a parellas de feito, a persoal con contrato
temporal, atempo parcial).

» Realizar periodicamente estudos de deteccidon de necesidades en materia
conciliacion da vida laboral, persoal e familiar dos persoais e adoptar as
medidas necesarias que melloren a carencia detectadas na comision de
seguimento do plan.

« Para impulsar a corresponsabilidade das responsabilidades familiares entre
mulleres e homes, fomentar camparias especificas de sensibilizacion
dirixidas aos homes para que fagan usos de medidas e dereitos laborais de
conciliacion.

» Establecer acordos de colaboracién con escolas infantis e servizos de
atencion apersoas dependentes.

« Establecer un servizo de microbus que recolla os fillos ou fillas do persoal de
centrode traballo para trasladalos aos centros educativos.

 Manter o dereito a todos os beneficios sociais, coma se se estivese en activo,
durante os periodos de suspension por risco durante o embarazo ou
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lactacion, asi como por maternidade ou paternidade e durante as
excedenciaspor coidado defillos/as ou outros familiares.

AREA 8. PREVENCION E TRATAMENTO DO ACOSO

» Promover condicions de traballo que eviten o acoso sexual, laboral, por razéon
de sexo, orientacion sexual, identidade e/ou expresion de xénero.

« Comunicacion efectiva do protocolo de acoso a todo o persoal, incidindo na
responsabilidade de cada unha das partes en garantir unha contorna laboral
exento de acoso, fomentando desta maneira un clima no que este non poida
producirse.

« Considerar como accidente laboral o tempo que permaneza en tratamento
psicoloxico a persoa que sexa vitima de acoso.

e Incluir no plan de acollida do persoal a informacion sobre a prevencion do
acoso.

« Realizaraccions formativas dirixidas a mandos, mandos intermedios, persoal
técnico e de xestion de equipos sobre prevencion do acoso laboral, sexual
e/ouporrazoéon de sexo e discriminatorio.

» Realizacion de campanas de sensibilizacion e prevencion do acoso laboral,
sexual e/ou por razdn de sexo e discriminatorio nas que se incluan, entre
outros contidos, os comportamentos constitutivos de acoso, © compromiso
da empresa para previr e eliminar estas situacions, as fases e as canles de
denuncia, garantia de confidencialidade, tipificacion das medidas
sancionadoras de acoso laboral, sexual e/ou por razén de sexo e
discriminatorio.

AREA9.SAUDELABORAL

e Realizar unha avaliacion periddica dos riscos laborais fisicos e psiquicos
desde unha perspectiva de xénero pondo especial atencion a prevencion dos
riscos especificos que afectan a traballadoras, tales como 0s riscos
psicosociais, riscos ergonodmicos e riscos laborals durante o embarazo e a
lactacion.

« Adaptar o vestiario as caracteristicas fisicas especiais da muller en estado de
xestacion e facilitar, para aquel persoal que fique en proceso de lactacion
natural, a posibilidade de contar cun espazo habilitado para a extraccion e
refrixeracion do leite materno.

» Para salvagardar a saude da traballadora embarazada e da sua crianzaf(s),
eximir as mulleres durante o embarazo e a lactacion de realizar quendas
nocturnas, sen diminucion da sua retribucion (con dereito a percibir o
complemento de nocturnidade correspondente) e sen que suporia un
aumento de quendas nocturnas para o resto do persoal.

« No caso de detectarse na avaliacion de riscos psicosociais unha situacion de
acoso, adoptaranse as medidas de intervencionna area afectada.

+  Na Comision de seguimento do plan de igualdade informarase de todas as
actuacionsrealizadas.
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AREA 10. VIOLENCIA DEXENERO

» Impulsar cursos especificos sobre igualdade de trato e oportunidades entre
mulleres e homes e a violencia de xénero, integrandoos no plan de
formacion.

« A vitima podera acreditar a situacion de vitima de violencia de xénero por
diferentes medios: sentenza xudicial, denuncia, orde de proteccion, atestado
das forzas e corpos de seguridade, informe meédico ou psicoldxico, informe
de servizos publicos (servizos sociais, sanitarios, centros de saude mental,
equipos de atencion integral as vitimas, CIM, Casas de Acollida, etc.), entre
outros.

« Considerarase vitima de violencia machista calquera accion exercida contra
as mulleres como consecuencia dunha dominacion machista: agresion
sexual, acoso sexual, violencia exercida contra as mulleres dentro e fora do
ambito daparella.

- Astraballadoras vitimas de violencia de xénero facilitaréselles a adaptacién da
xornada, cambio de quenda e o traslado de centro de traballo durante o tempo
que solicite.

» Todas as ausencias relacionadas coa situacion de vitima seran consideradas
como xustificadas e remuneradas, incluidas as ausencias relacionadas cos
tramites de garda e custodia, traslados ao punto de encontro, etc.

» Facilitarase o asesoramento legal por parte da empresa, asi como terapia
psicoloxica.

» Sensibilizar o cadro de persoal con motivo da convocatoria do 25 de
Novembro: Dia Internacional contra a Violencia Contra as Mulleres.

« Colaboracion con asociacions, concellos, SEPE, etc., para a contratacion de
mulleres vitimas de violencia de xénero.

« Informar o cadro de persoal dos dereitos recoriecidos as mulleres vitimas de
violenciade xénero e das medidas reconiecidas neste plan de igualdade.

« Difundir o Protocolo de actuacion para a prevencion e intervencion fronte ao
acoso sexual e por razéon de sexo, ao consideralo un caso de violencia
machista.

AREA 11. COMUNICACION/IMAXE EXTERNA DAEMPRESA

- Difusiondo Plandeigualdade a todo o persoal.

«  Campania de informacion a todo o persoal sobre 0 compromiso da empresa
para promover a participacion das mulleres na organizacion.

« Elaboracion dun manual de comunicacion non sexista para as
comunicacions internas e externas da empresa e revision dos documentos e
as publicacions xerais da empresa para evitar unha linguaxe e unha imaxe
sexista.

* Revision e correccion dos textos do convenio colectivo e toda a
documentacion, formularios da empresa nunha linguaxe non sexista.

No Anexo 3.5. desta guia tedes 4 vosa disposicion unha proposta de fichas de

medidas en que se incorpora toda a informacion precisa para a execucion destas,
e unha proposta de fichas para a avaliaciéon, na que se incluen indicadores.
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2.17. Propostade acciéns e medidas aincluir no plan

Unha vez concretadas as areas e medidas dirixidas a evitar calquera tipo de
discriminacion laboral entre mulleres e homes, adoptadas en funcion dos
resultados da diagnose de situacion, concluidas as negociacions da Comision
Negociadora do Plan, procederemos ao asinamento e aprobacion do plan de
igualdade.

O texto, unha vez redactado, aprobado e asinado polas partes, remitirase xunto
coas actas do acordo a Autoridade Laboral competente para que realice o seu
rexistro, depodsito e publicidade.

Asi, esta serfa a estrutura que deberia seguir o texto do plan deigualdade:

a) Determinacion das partes que negocian.

b) Ambito persoal, territorial e temporal.

c) Informe da diagnose de situacion.

d) Resultados da auditoriaretributiva. Vixencia e periodicidade.

e) Definicion de obxectivos.

f) Descricion de medidas concretas, prazo de execucion e indicadores
que permitan medir aimplantacion de cadamedida.

g) Identificacion dos medios e recursos precisos para a implantacion,
seguimento e avaliacion.

h) Calendario de actuacion para implantacion, seguimento e avaliacion.
1) Sisterna de seguimento, avaliacion e revision periodica.

j) Composicion e funcionamento da comision paritaria encargada do
seguimento.

k) Procedemento de modificacion, incluido o procedemento para
solucionar as posibeis discrepancias que puidesen xurdir da aplicacion.

A implantacién do plan producirase unha vez negociado o texto do Plan e
trasladado as traballadoras e traballadores. Digamos que € a etapa na que se levara
apracticaoplandeigualdade de oportunidades na empresa e na que se van levar
a cabo todas as accions e medidas que se deseflaron na fase de definicion e
programacion.

Nesta fase, as distintas persoas responsabeis das accions e medidas que se vaian
implantar deberan comunicarlle a comision, de maneira periodica, cales son as
fases que van superando e cales son 0s atrancos e as necesidades que van
xurdindo, asi como os éxitos alcanzados.

Consideramos que é necesario que se axunten ao documento do Plan de
igualdade todos aqueles documentos que tefian relacion co documento, como
poden ser, entre outros os sequintes ANEXOS:

- o Regulamento de funcionamento da Comision de Igualdade,
- asactasdereunion da Comision,

- oprotocolo deacoso,

- o protocolo deviolencia de xenero,
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- oprocedementos acordados de seleccion e promocion,
- osistema de valoracion de postos de traballo,
- etc.

2.20. Execucién. Seguimento. Avaliacién
O periodo de vixencia determinarase no propio plan, pero non podera ser
superior a catro anos.

As medidas do plan poderan revisarse en calquera momento co fin de engadir,
reorientar, mellorar, corrixir, intensificar, atenuar ou, incluso, deixar de aplicar
algunhamedida que se avalie como axeitada.

Sen prexuizo dos prazos que se poidan contemplar de maneira especifica,
deberanrevisarse os plans deigualdade nas seguintes circunstancias:

a) A consecuencia dosresultados do seguimento e avaliacion.

b) Cando quede de manifesto que non se axeitan a requisitos legais ou asi o
demande Inspeccion de Traballo.

c) Cando tefia lugar unha fusion, absorcion, transmision ou modificacion da
forma xuridica da empresa.

d) Ante calquera incidencia que modifique o cadro de persoal, os métodos de
traballo, a organizacion ou o sistema retributivo.

e) Cando a empresa sexa condenada xudicialmente por discriminacion directa
ouindirecta.

Estas revisiéns implicardn a actualizacién da diagnose de situacion e das
medidasdoplan.

A comision ou 6rgano de vixilancia e seguimento do plan terd a composicion e
atribucions que se lle dean. Nesta comision deberan participar de xeito paritario a
representacion da empresa e das persoas traballadoras. Na medida do posibel,
tera unha composicion equilibrada de mulleres e homes.

No documento finaldo plan de igualdade, xunto coa definicion de obxectivos e o
establecemento das medidas, concretarase cal serd o sistema de seguimento. A
sua finalidade é verificar o cumprimento das medidas previas e medir o grao de
consecucion dos obxectivos marcados.

Non obstante, o seqguimento e avaliacion realizarase periodicamente conforme
marque o calendario de actuacion e cando menos realizarase unha avaliacién
intermedia e outra final.

Lembremos que o seguimento e a avaliacién é un proceso continuo desde que
selevaacaboaimplantacion do plandeigualdade, e que serve para:

- Garantira viabilidade e aimplantacion do plan.

- Garantira sua efectividade.
- Terinformacion actualizada relativa ao desenvolvemento do proxecto.
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- Adaptar o plan as necesidades que van xurdindo; € dicir, redesenar os
elementos que sexan precisos para conseguir os obxectivos propostos.

- [dentificar puntos de mellora de forma periddica e continuada.

- Cofiecer os resultados do proxecto; é dicir, o grao de cumprimento dos
obxectivos marcados para cada accion.

- Cofiecer o impacto do plan de igualdade; é dicir, o estado da empresa en
relacion coaigualdadetras a execucion do plan.

- Definirnovas necesidades e propostas de mellora.

No caso de que durante o proceso de negociacion do plan de igualdade ou
mesmo durante a fase de aplicacion deste, xurdan discrepancias e/ou conflitos,
debera determinarse no propio plan a posibilidade de solicitar unha mediacion
do AGA (Acordo interprofesional galego sobre procedementos extraxudiciais de
solucions de conflitos de traballo), ou do SIMA, tal e como mencionamos no
punto 2.15.

Todos os sindicatos con lexitimacion para a negociacion do plan deberan
participar no seguimento e avaliacion, independentemente de se asinaron ou
non asinaron o plan de igualdade. E importarte que, no caso de non asinar un
plan, reivindiguemos © noso lugar nesa comision de seguimento € nos
oporiamos a clausulas que liguen a participacion na comision de seguimento ao
asinamento ounondo plan.

2.21. Aigualdaderetributiva entre mulleres e homes

A igualdade retributiva entre mulleres e homes constitie un dos elementos
esenciais do principio de igualdade real e efectiva entre mulleres e homes. As
diferenzas salariais son a consecuencia directa de todas as desigualdades e
discriminacions cara as mulleres no mercado de traballo e nas condicions de
contratacion, xa que desde o teito de cristal, pasando pola segregacion
ocupacional, asi como o exercicio dos dereitos de conciliacion, derivan
directamente nun detrimento dos salarios.

Co fin de facer efectivo o dereito a igualdade de trato e non discriminacion entre
mulleres e homes en materia retributiva, todas as empresas estan obrigadas a
pagar polo traballo de igual valor a mesma retribucion nos termos que se
establecenno artigo 28.2 do Estatuto das e dos Traballadores.

Por tanto, a identificacion de fendas retributivas terd que realizarse tanto
conforme aos mesmos traballos como aos traballos que, sendo diferentes, terfien
omesmo valor.

O Real Decreto 902/2020 aprobouse co animo de desenvolver mecanismos para
identificar e corrixir a discriminaciéon no ambito retributivo e loitar contra esta,
conmedidas especificas.

Créanse, por tanto, dous instrumentos:

» Orexistroretributivo.
» Aauditoriaretributiva.
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Estes instrumentos aplicaranse nas relacions laborais conforme ao Principio de
Transparencia Retributiva, que € un principio que tenien o deber de aplicar todas
asempresas e convenios colectivos.

O Principio de Transparencia Retributiva enténdese como aquel que, aplicado
aos diferentes aspectos que determinan a retribucion das persoas e sobre 0s seus
diferentes elementos, permite obter informacion suficiente e significativa sobre
ovalor que se atribue aretribucion.

Ten por obxecto a identificacion de discriminacions, tanto directas como
indirectas, particularmente as derivadas dunha incorrecta valoracion do posto de
traballo. E dicir, aquela diferenza por traballos de igual valor que non poida
xustificarse obxectivamente cunha finalidade lexitima e que os medios para esta
finalidade sexan axeitados e lexitimos.

A obrigadeigualretribucién por traballo de igual valor.

Esta obriga vincula a todas as empresas, independentemente do numero de
persoas que fagan parte dela e todos os convenios colectivos. E terd que aplicarse
sobre unha correcta valoracién de postos de traballo realizada cos seguintes
criterios:

« Adecuacién: Os factores relevantes na valoracion deben ser aqueles
relacionados coa actividade e que efectivamente concorran nesta, incluindo
aformacion precisa.

« Totalidade: Implica que deben terse en conta todas as condicions que
singularizan o posto de traballo, sen que ningunha se invisibilice ou se
infravalore.

« Obxectividade: Implica que deben existir mecanismos claros que
identifiquen os factores que se terien en conta para fixar unha retribucion.
Estes mecanismos non poderan depender de factores ou valoracions sociais
quereflictan estereotipos de xénero.

Entoén, que entendemos por “traballos de igual valor"?

Un traballo terd igual valor que outro cando a natureza das funciéns ou tarefas
efectivamente encomendadas, as condicidons educativas, profesionais ou de
formacion esixidas para o seu exercicio, os factores estritamente relacionados co
seu desemperio e as condicions laborais nas que as devanditas actividades se
leven acabo sexan equivalentes.
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2.17. Propostade accions e medidas aincluir no plan

Desde o 8demarzo de 2019, data na que entrou en vigor a modificacion do artigo
28.2. do ET, realizada polo RD 6/2019, do 1 de marzo, todas as empresas,
independentemente do seu tamario, deben ter un rexistro retributivo de todo
o seupersoal, incluido o persoaldirectivo e os altos cargos.

Na web do Ministerio de Igualdade tedes acceso & Ferramenta de Rexistro
Retributivo onde podedes consultar un exemplo tipo de rexistro, asi como unha
gufa de uso, sequindo o contido do Real Decreto 902/2020, do 13 de outubro, de
igualdaderetributiva entre mulleres e homes:
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/home . htm

Achegamosunha captura do exemplo de rexistro que figurana Ferramenta:
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Entodo caso, orexistro retributivo debe incluir os seguintes datos:

» valoresmediosdesalarios,
« complementos salariais,
» epercepcioénsextrasalariais do persoal.

Todos estes datos deberdn estar desagregados por sexo e distribuidos por grupos
profesionais, categorias profesionais, nivel, posto ou calquera outro sisterna de
clasificacion aplicabel.

Ademais do anterior, o rexistro retributivo das empresas que elaboren un plan
de igualdade debera reflectir as medias aritméticas e as medianas das
agrupacions dos traballos de igual valor na empresa, conforme aos resultados
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da avaliacidén de postos de traballo levada a cabo pola empresa no marco da
auditoriaretributiva.

A RLP (representacion legal das persoas traballadoras) deberd ser consultada,
cunha antelacion de, cando menos, 10 dias, con caracter previo a elaboracién
do rexistro. Terd que ser consultada coa mesma antelacion no caso de
modificacion.

E importante que se solicite &s empresas, no caso de non entregalo motu proprio,
orexistroretributivo ao finalizar cada ano.

Nos convenios colectivos € aconselldbel incluir unha cldusula que fixe un
periodo determinado para entregar & RLT o rexistro retributivo do ano
vencido, por exemplo, antes do 1 de febreiro do ano posterior.

Conceptos chave para entender o rexistro retributivo: media, mediana.

« Enténdese por media aritmeética o valor que se obtén ao sumar os salarios de
todas as persoas dividido entre o numero de persoas traballadoras. Nun
documento excel podemos calculala utilizando a formula =PROMEDIO(

» Enténdese por mediana o numero intermedio dun grupo de numeros. Parte
a distribucion en dous, € dicir, deixa a mesma cantidade de valores a un lado
que a outro. Para calcular a mediana € importante que os datos estean
ordenados de maior a menor, ou ao contrario de menor a maior, ou sexa, que
tenan unha orde. Nun documento excel podemos calculala utilizando a
formula =MEDIANA(

Dado que os salarios medios (promedio) se ven afectados polos valores extremos,
amediana dos salarios € un mellor punto de referencia, especialmente naqueles
sectores predomina unha alta desigualdade salarial. Este indicador amosa o nivel
do salario minimo en relacion co salario do/a'traballador/a medio/a’, e (na
medida en que os salarios medios reflicten, cando menos en parte, os niveis
medios de produtividade) tamén proporciona informacion sobre os factores
econodmicos.

« Podemos calcular a fenda salarial empregando a seguinte formula:
Media da retribucion total anual dos homes — media da retribucion total anual
dasmulleres/ media da retribucion total anual dos homes X 100

» Seoresultado € maior do 0%, significa que as mulleres cobran a porcentaxe
obtida menos que os homes.

« Seoresultado éiguala 0%, significa que as mulleres cobran igual ca os homes.

» Seoresultado € menor do 0%, significa que as mulleres cobran a porcentaxe
obtidamais ca oshomes.

Cando nunha empresa con 50 ou mais persoas traballadoras a media das
retribuciéns das persoas traballadoras dun sexo é superior 4 do outronun 25%
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ou mais, tomando o conxunto da masa salarial ou a media das percepcions
satisfeitas, a empresa debe incluir no rexistro unha xustificacién de que a
devandita diferenza responde a motivos non relacionados co sexo.

Debemos estar alerta ante calquera dato que suporia unha certa acreditacion ou
tolerancia ante a fenda salarial, xa que, ainda que o decreto s6 recolla a
obrigatoriedade de xustificar diferenzas maiores do 25%, temos que lembrar que
calquera porcentaxe que implique diferenzas entre os salarios de homes e
mulleres por desempeniar as mesmas funcions, é discriminatorio. De feito, a
fenda salarial existente en Galiza supera o 21%, o cal supon que as mulleres
traballadoras precisaran unha media de 300 anos para alcanzar a equiparacion
salarial total. Logo debemos instar as empresas a que identifiquen as fendas e
proporian medidas correctivas de inmediato.

O propio artigo 10 do RD 902/2020 establece que a obriga de xustificacion das
diferenzas salariais maiores ao 25% ten exclusivamente o alcance previsto neste
artigo, sen que poida aplicarse para descartar a existencia de indicios de
discriminacion.

E mais que habitual que por parte das empresas se negue a achegar informacion
do persoal de direcciéon, mais hai que lembrar que conforme & regulacion
establecida polo Estatuto das e dos Traballadores e o Real Decreto 902/2020, do 13
de outubro, o rexistro retributivo se establecerd para cada empresa e debe
estar referido a todo o seu persoal, incluido o persoal directivo e os altos
cargos. De acordo conisto, realizarase un unico rexistro para toda a empresa, e
nonun por centro de traballo.

A representacion legal dos traballadores e traballadoras tera dereito a coriecer o
contido dorexistro establecido nosart. 5.2 e 6 do Real Decreto 902/2020.

Se unha persoa traballadora solicita acceso ao rexistro retributivo por
inexistencia de representacién legal, a informacion que se facilitara por parte
da empresa limitarase as diferenzas porcentuais que existan nas retribucions
promediadas de homes e mulleres, desagregadas en atencion a natureza da
retribucion e sistema de clasificacion aplicabel.

Sindicalmente, debemos estar moi alerta ao contido tanto da analise retributiva
que se faga no apartado de retribuciéons, como no propio rexistro retributivo que
anualmente se entregue a representacion sindical, porque € moi comun topar
con rexistros nos que se omiten datos de determinadas persoas ou categorias,
non se consulta previamente a4 RLP, se omite a xustificacion de diferenzas
retributivas ou non se explican os criterios utilizados para a realizacion do propio
rexistro, entre outras situacions.

Ante o incumprimento de entrega dos datos solicitados ou carencia destes,

recomendamos presentar unha denuncia diante da Inspeccion de Traballo ou
interporier unha demanda por conflito colectivo no Xulgado.

-51-

2



2.22. Auditoriaretributiva

A auditoria retributiva € un rexistro retributivo cuantitativo (non nominativo)
que recolle os valores medios salariais, complementos salariais e percepcions
extrasalariais, cos datos desagregados por sexos e distribuidos por grupos
profesionais, por categorias e postos de igual valor.

Todas as empresas que elaboren un plan de igualdade deben incluir nel unha
auditoriaretributiva.

A sua vixencia é a mesma que o plan de igualdade do que forma parte, salvo que
este determine outra inferior.

Obrigas que implica a confeccién dunha auditoria retributiva:

» Realizar un diagndstico da situacion retributiva na empresa que implicard,
por unha banda, levar a cabo unha valoracién dos postos de traballo
conforme ao establecido no artigo 4 do RD 902/2020, con relacion ao sistema
retributivo e ao sistema de promocion e, por outra, ter en conta a relevancia
doutros factores que producen diferenzas retributivas, as posibeis
deficiencias ou desigualdades das medidas de conciliacion e
corresponsabilidade na empresa, ou as dificultades na promocion
profesional ou econdmica derivadas doutros factores (p.ex., actuacions
discrecionais sobre mobilidade ou esixencias de disponibilidade non
xustificadas).

» Establecer un plan de actuacién para corrixir as desigualdades retributivas,
con obxectivos, actuacions concretas, cronograma e persoas responsabeis da
suaimplantacion e seguimento, a partir dos resultados obtidos.

Hai que ter en conta que o plan de actuacion recollido na auditoria retributiva
debe conter medidas eficaces e reais, que rematen coas discriminacions e
desigualdades detectadas. A parte social nas mesas de negociacion debemos
esixir que estas medidas sexan negociadas e acordadas coa RLP, dado que non
estanadarecollido ao respecto na lexislacion.

2.23. O sistema de valorizacién de postos de traballo
Desde 014 de abril de 2021 € obrigatorio que todas as empresas realicen un SVPT
(Sistema de valoracion de postos de traballo).

Ainda queno RD 902/2020, de outubro, estaba prevista a aprobacion dunha orde
co procedemento, mentres este non se publique, temos unha ferramenta e unha
guia de uso elaborada polo Ministerio que podemos empregar como referencia:
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/home htm
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Para que serve esta ferramenta, desde unha perspectiva xeral:

« Para poder establecer un sistema de valoracion de postos de traballo (SVPT)
segundo distintos criterios, denominados factores.

» Paravalorar os postos de traballo existentes na organizacion.

« Para comparar o valor que posue cada un dos postos de traballo &
organizacion.

» Para determinar un sistema de retribucion acorde ao valor de cada posto de
traballo.

» Para comparar os salarios reais da organizacion cos salarios asignados en
funcion do valor que posuen os distintos postos de traballo ou cos salarios
determinados por convenio.

E desdeunhaperspectiva de xénero, para:

« Procurar a ausencia de prexuizos sexistas na definicion e baremacion dos
factores, establecendoun SVPT que garanta a ausencia de discriminacion.

« Analizar cantos dos puntos obtidos por un posto de traballo proceden de
factores que a organizacion considerou femininos, masculinos o neutros.

« Realizaracomparativa de salarios atendendo ao sexo das persoas.

Para que a ferramenta funcione correctamente necesitase informacion sobre a
estrutura organizativa da organizacion (grupos profesionais, departamentos e
postos de traballo existentes) e coflecemento sobre cada un dos postos de
traballo (caracteristicas principais, tarefas que desemperia, requisitos para a sua
implementacion, etc.). Asi mesmo, e para a parte referida a salarios, precisanse
datos desagregados e actualizados de cada unha das persoas da organizacion, o
seu salario e o seu posto de traballo. De forma complementaria, utilizarase a
informacién do convenio de referencia da organizacion.

Para a definicidén dun Sistema de Valoracion de Postos de Traballo utilizando esta
ferramenta, seguiranse os seguintes pasos:

12 Definicién dos factores de valoracién, agrupados en 4 tipos: coriecemento e
aptitudes, responsabilidade, esforzo e condicions de traballo.

A guia "Promocion da igualdade salarial por medio da avaliacion non sexista dos
empregos”’, publicada pola OIT en 2008, recomenda o emprego de, polo menaos,
4 factores, outipos de factores, para avaliar os postos de traballo:

« Coriecemento e aptitudes. Designan os corfiecementos e as aptitudes
necesarios para desempenar un determinado emprego, que poden
adquirirse de distintos xeitos: formacion académica ou profesional
acreditada por un diploma, experiencia remunerada no mercado de traballo,
formacién non institucionalizada, experiencia, voluntariado. Cobren tres
tipos de capacidades e 0s seus respectivos dominios de aprendizaxe:
cognitivo, psicomotor e de comportamento.

« Responsabilidade. Refirese as tarefas que repercuten nos obxectivos da
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empresa, como a sua rendibilidade, a sua solidez financeira, a amplitude dos
seus mercados e a seguridade e saude da sua clientela.

« Esforzo. Designan a dificultade, o cansazo e a tension que implica a
execucion das tarefas. O esforzo € a resposta da persoa empregada & carga de
traballo que se lle asigna. O termo "carga’ emprégase aqui no sentido de todas
as influencias as que as persoas estan sometidas no lugar de traballo, ben sexa
fisico o intelectual.

» Condiciéns de traballo. Designa as condicions ambientais e o clima
psicoloxico no que se realiza o traballo. Refirese a todas as caracteristicas do
proceso (a tarefa en cuestion, a persoa, 0s recursos necesarios para o traballo,
investimentos, resultados, influencias) e todos os factores ambientais que
afectan, positiva ou negativamente, a persoa que realiza a tarefa.

Outros factores a ter en conta incluen o malestar que provoca o contorno fisico,
psicoloxico ou social, no que se desenvolva o traballo asi como os riscos de lesion
ouenfermidade debidos as tarefas que selevan a cabo.

22 Asignaciénde pesos:

- aos tipos de factores, porcentualmente e de xeito que entre os catro tipos sumen
1007%,

- cada un dos factores, dentro do seu tipo, de xeito que entre todos os factores
duntipo tamén cheguenao 100% da valoracion deste.

32, Analise do Sistema de Valoracién de Postos de Traballo.
42 Andlisede xénero do Sistema de Valoraciéon de Postos de Traballo.

COMPONENTES QUE SE RECOMENDA INCLUIR NA FERRAMENTA SVPT,
PARA AINFORMACION SALARIALDE CADA PERSOA TRABALLADORA:

Os comporientes que non alteran o valor do posto de traballo, e que se
recomenda incluir na informacion salarial de cada persoa traballadora, son os
seguintes:

» Salariobase.

« Complementossalariais debidos a:
- Circunstancias fixas retribuibeis de posto que se dan en todas as
persoas que ocupan ese posto (penosidade, toxicidade, transporte...).
- Circunstancias retribuibeis de persoa: antigiiidade en empresa e/ou
posto, formacion, numero de fillos/as...

Ademais, co obxectivo de garantir que as retribucions das persoas sexan
comparabeis, recoméndase utilizar a retribucion normalizada entendéndose
como aquela que a persoa recibiria no caso de que cumprise as seguintes catro
condicions:

« Estivocontratada de principio a findo ano considerado, seninterrupcions.
« Oseucontrato éatempo completo.
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* Nonestivoningundia do ano ensituacion de baixalaboral.
* Nonreduciuasuaxornadalaboral.

E fundamental que na elaboracién do SVPT se conte coa RLP durante todo o
proceso, tanto para a enumeracion de postos de traballo existentes, como para a
descricion destes e a determinacion de todos os factores que se van aplicar na
valoracion.

2
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3.-ANEXOS

3.1. Modelode acta/regulamento de funcionamento

Dunha parte, e enrepresentacion daempresa
E, da outra,
enrepresentacion do comité de empresa.

EXPONEN

Queoartigo45.1dalei organica 3/2007, para aigualdade efectiva para as mulleres
e homes, obriga a todas as empresas a respectar a igualdade de trato e
oportunidades no ambito laboral, debendo, con esta finalidade, adoptar medidas
que, no caso desta entidade e, en cumprimento do establecido no artigo 46 desta
mesma norma, estaran recollidas dentro dun plan de igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes.

Que o artigo 45.2 da lei organica 3/2007, para a igualdade efectiva para as
mulleres e homes, establece que, previa & negociacion do plan de igualdade, se
realizard unha diagnose no seo da comision de igualdade. Asi mesmo, o R.D.
901/2020, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu rexistro, recolle nos
seus artigos 4, 5 e 6 normas especificas a seguir no procedemento de
negociacionsdosplansdeigualdade.

Co fin de dar cumprimento a estes mandato, no dia _______a representacion
sindicale aempresa

ACORDAN

A creacion dunha comision paritaria de igualdade , que serd a unidade
negociadora, responsébel da elaboracion e aprobacion do __ plan de igualdade
de oportunidades entre mulleresehomesen___________, asi como da diagnose
previa de situacion desde a perspectiva de xénero.

Por medio deste documento, détase a esta comision dos instrumentos basicos
precisos para que as partes negocladores identifiquen, corrixan e estimen a
magnitude das desigualdades, diferenzas, desvantaxes, dificultades e atrancos
existentes, ou que poidan existir na empresa para acadar a igualdade efectiva de
mulleres e homes.
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Ambas as partes recoriécense mutuamente coa capacidade suficiente acordar
neste acto dotar a esta comision de todos os instrumentos basicos e precisos para
que a comision poida levar a sua tarefa con éxito, comprometéndose por ambas
as partesainiciar este proceso sobre o principio de boa fe nanegociacion .

COMPOSICION:

A comision de igualdade sera paritaria e estara integrada por __ persoas
pola parte social, cada unha delas en representacion de cada sindicato con
presenza no comité de empresa, e __ persoas designadas pola direccion da
empresa en representacion desta e con plena capacidade negociadora e
decisoria.

As persoas que representen a cada sindicato nesta comision, deberan
necesariamente ser representantes legais das traballadoras e traballadores nesta
empresa.

Ambas as partes poderan estar asistidas en todo o proceso por persoas
ou entidades asesoras externas a empresa.

A comision entenderase validamente constituida cando a ela asista,
presente ourepresentada, por escrito, a maioria de cada parte.

FUNCIONS:

a) Negociacion, elaboracion e aprobacion da diagnose das medidas que
integranoplandeigualdade.

b) Elaboracion do informe de resultados da diagnose.

c) Elaboracion e aprobacidn, se procede, do plan de igualdade,
conforme as conclusions extraidas na diagnose.

d) Acordo de medidas prioritarias, a luz da diagnose, o seu ambito de
aplicacion, os medios materiais e humanos precisos para a sua implantacion, asi
como as persoas ou organos responsables, incluindo un cronograma de
actuacions.

e) Impulso daimplantacion do plan de igualdade na empresa.
f) Definicion dos indicadores de medicidon e os instrumentos de
recollida de informacion precisos para realizar o seguimento e a avaliacion do

graode cumprimento das medidas do plan deigualdade implantadas.

g) Cantas outras funcions lle sexan atribuidas pola normativa e o
convenio colectivo de aplicacion, ou se adopten pola propia comision.
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h) Impulso das primeiras accions de informacion e sensibilizacion ao
cadrode persoal.

1) Realizar funcions asesoras e informativas en materia de igualdade e
conciliacion a totalidade do cadro de persoalda empresa.

j) Unha vez vencida a vixencia deste Plan, a Comision seguira
funcionando mentres non se constitia unha nova para a negociacion do
seguinte Plan de Igualdade.

PERIODICIDADE DAS REUNIONS:
A comisionnegociadorareunirase:

a) Desde que se constitue, e para levar a cabo as diferentes fases do
proceso tantas veces como sexa preciso, fixando as reuniéons seguintes ao
finalizar cadareunioén anterior.

b) Por solicitude de calquera das partes no prazo de 10 dias laborabeis.

c) A convocatoria conterd a orde do dia, o lugar, a data, a hora de inicio e
finalizacion etodaa documentacion necesaria.

d) Cando a documentacion adxunta sexa relativa ao informe de
diagnostico, protocolo de acoso, conclusions oumedidas, requirira dun prazo de
como minimo 15 dias laborabeis para poder ser examinada co tempo suficiente e
poder achegar as valoracions e propostas pertinentes.

En todo caso, o plan de igualdade e a diagnose previa deberan estar acordadas,
como maximo, no prazo dun ano desde a constitucion da comision de
igualdade.

ADOPCION DE ACORDOSE ACTAS:

Os acordos da comision, para a sua validez, seran adoptados por
consenso conxunto de ambas partes, social e empresarial. No seu defecto, os
acordos sempre deberan contar, como minimo, coa maioria de cada unha das
partes.

A acta sera elaborada pola empresa, e sera aprobada na seguinte
convocatoria da comision e enviada previamente e con antelacion suficiente,
para a suarevision por todas as partes. As actas deberan ser aprobadas e asinadas
conmanifestacions de parte.

En caso de desacordo, a comision negociadora podera acudir ao AGA en
cumprimento da RESOLUCION do 26 de decembro de 2019, da Secretaria Xeral
de Emprego, pola que se dispon a inscricion no rexistro e a publicacion no Diario
Oficial de Galiza do decreto polo que se aproba o acordo interprofesional galego
sobre procedementos extraxudiciais de solucion de conflitos de traballo.
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FASES DA NEGOCIACION:
1.- Diagnose desituacién

A diagnose realizarase co obxectivo de identificar e estimar a magnitude das
desigualdades, diferenzas, desvantaxes, dificultades e atrancos existentes, ou
que poidan existir na empresa para acadar a igualdade efectiva de mulleres e
homes.

Esta diagnose recollera indicadores cuantitativos e cualitativos que permitiran
obter informacioéon precisa para desefiar e establecer as medidas do plan de
igualdade.

Adiagnosereferirase cando menos as seguintes materias:

a) Proceso de seleccion e contratacion.

) Clasificacion profesional.

) Formacion.

) Promocion profesional.

) Condicions de traballo, incluida a auditoria salarial entre mulleres e homes.
f) Exercicio corresponsabel dos dereitos da vida persoal, laboral e familiar.
g) Infrarrepresentacion feminina.

h) Retribucions.

i) Prevencion do acoso sexual e por razon de sexo.
j) Saudelaboral.

k) Comunicacion

1) Violencia de xénero

b
C
d
e

A diagnose debera estenderse a todos 0s postos e centros de traballo da empresa,
identificando en que medida a igualdade de trato entre mulleres e homes esta
integrada no seu sistema integral de xestion e analizando os efectos que para
mulleres e homes terien o conxunto das actividades dos procesos tecnicos e
produtivos, a organizacion do traballo e as condicions en que este se presta,
incluida a prestacion do traballo habitual, a distancia ou non, en centros de
traballo alleos ou mediante a utilizacion de persoas traballadoras cedidas.

A analise debera estenderse tamen a todos os niveis xerarquicos da empresa e o
seu sisterma de clasificacion profesional, incluindo datos desagregados por sexo
dos diferentes grupos, categorias, niveis e postos, a sua valoracion, retribucion,
asi como os distintos procesos de seleccion, contratacion, promocion e
ascensos.

A recollida de informacion e tratamento desta realizarase de conformidade co
anexo doRD 901/2020.
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2.-Plandeigualdade

O plan de igualdade € un conxunto ordenado de medidas adoptadas en funcion
dos resultados da diagnose de situacion. O principal obxectivo do plan é acadar
na empresa a igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes e a
eliminacion dadiscriminacion por razon de sexo.

Estrutura do plan deigualdade:

a) Determinacion das partes que negocian.

b) Ambito persoal, territorial e temporal.

c) Informe da diagnose de situacion.

d) Resultados da auditoriaretributiva. Vixencia e periodicidade.

e) Definicion de obxectivos.

f) Descricion de medidas concretas, prazo de execucion e indicadores que
permitan mediraimplantacion de cada medida.

g) Identificacion dos medios e recursos precisos para a implantacion,
seguimento e avaliacion.

h) Calendario de actuacion para implantacion, seguimento e avaliacion.

i) Sisterma de seguimento, avaliacion e revision periodica.

j) Composicion e funcionamento da comision paritaria encargada do
seguimento.

k) Procedemento de modificacion, incluido o procedemento para
solucionar as posibeis discrepancias que puideran xurdir da aplicacion.

O plan de igualdade entenderase a todas as persoas da empresa, incluidas as
persoas cedidas por empresas de traballo temporal durante os periodos de
prestacion de servizos.

3.- Vixencia, seguimento, avaliaciéon e revisién do plan.

O periodo de vixencia determinarase no propio plan e, co fin de vixiar a sua
correcta aplicacion e implantacion na empresa, crearase unha comision de
seguimento e avaliacion do plan, na que deberan participar de xeito paritario a
representacion da empresa e das persoas traballadoras.

O seguimento e avaliacion realizarase periodicamente conforme marque o
calendario de actuacion e cando menosrealizarase unha avaliacion intermedia e
outrafinal.

4.- Rexistrode plansdeigualdade.

Co fin de dar cumprimento a esta obriga legal, o plan acordado sera rexistrado
conforme ao procedemento amodelos establecidosno REGCON.

MEDIOS:
Esta comision estara dotada de recursos humanos e materiais precisos para
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poderlevaracabo as funcionasignadas, como minimo:

a) Achega da informacion necesaria con antelacion suficiente para ser traballada
antes de cadareunion.

b) O tempo necesario para asistir as reunions, previamente convocadas, da
comision de igualdade, garantindo que as e os membros desta comision poidan
desenvolver as suas funcions axeitadamente.

c) A parte social dispora do tempo preciso, en concreto dunha bolsa de horas de
__ co fin de garantir o bo funcionamento da comision, destinando estas ao
traballo derivado da participacion na devandita comision.

d) Todas as persoas que fan parte da comision negociadora deberan ter ou recibir
formacion especifica en igualdade. No caso das persoas representantes das
traballadoras e traballadores, esta formacion realizarase sen cargo ao crédito
horario sindical e sera considerado o tempo que se destine a mesma xornada
efectiva de traballo.

Acordo acadadoen ___________ na sede da empresa
en__de_____________de20__.
Pola empresa Polo comite de empresa
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3.2.Esquemado plandeigualdade
1. Presentacion.

2. Caracteristicas xerais da empresa e estrutura organizativa.

Incluir un resumo sobre os datos da empresa, dimension, dispersion xeografica,
sector de actividade, responsabel da empresa, organigrama e estrutura e
organizacion da xestion de persoas.

3. Proceso e metodoloxia de elaboracién e negociacién do plan.

Recoller un resumo do proceso de elaboracion, constitucion da comision
negociadora, reunions realizadas, data de comezo e finalizacidén do proceso, data
de recollida de datos, datos analizados e referencias as persoas que intervifieron
nanegociacion.

4.Partesasinantes do plandeigualdade.

5. Ambito persoal e territorial do plan.

Terase que especificar que o plan sera da aplicaciéon a totalidade do cadro de
persoal, asi como, no caso de existir, as persoas cedidas por outras empresas nos
momentos nos que prestan servizos na empresa usuaria.

Indicar se o ambito de aplicacion € nun unico centro de traballo, ou no numero
de centros de traballo que se aplica, determinando se a aplicacion é provincial,
nacionalou estatal.

6.Informediagnose.

Resumo da diagnose no que se indiquen os resultados e conclusions aos que
chegouamesatrasaanalise dos datos cuantitativos e cualitativos.

Incluirase tamen un resumo das conclusion da auditoria retributiva e das
medidas que nesta se incluen, facendo constar se a sua vixencia coincide coa
vixenciado plan deigualdade.

No caso de que o plan de igualdade afecte a varias empresas dun mesmao grupo,
recolleranse as conclusion de cada empresa do grupo as que lle sexa de
aplicacion o plandeigualdade.

7.0Obxectivosdo plandeigualdade
Definir os obxectivos xerais e especificos que se pretenden acadar coa
implantacion do plan deigualdade.

8. Areasdeactuaciéon e medidas por areas.

Determinar en funcions dos resultados da diagnose as areas nas que se vaiactuar
para a consecucions dos obxectivos marcados, determinando, para cada area os
obxectivos para cada unha delas, as medidas a implantar para acadar os
obxectivos acordados, os indicadores de seguimentos de cada unha das
medidas, 0S recursos precisos e 0s prazos nos que se vai executar cada medida.
Incluese un anexo de ficha para cada medida coa informacion que debe conter.
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9. Aplicacidén, seguimento e avaliacién.

Definicion do sistemma que se vai seguir para a implantacion das diferentes
medidas acordadas e definicion do érgano responsabel da sua implantacion e as
ferramentas das que se dota.

Descricion do sistema de seguimento e avaliacion, determinando a
composicion, funcionamento e atribucions que se lle asignen & comision de
seguimento deste.

10. Revisidén e procedemento de modificacion.

Indicar cal o sisterma acordado para a revision, adaptacion ou interpretacion do
contido do plan de igualdade, indicando o organo responsabel e a sua
composicion.

Este organo sera o responsabel de solucionar as posibles discrepancias que
xurdisen naaplicacion, sequimento, revision e avaliacion do plan.

11. Vixencia e calendario de actuacioéns.
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3.3. Check list. Lista de informacién que debe recoller o
diagnéstico

Nomedaempresa:
Rexistrode mudanzas:

Indica empregando diversas cores as diferentes versions da documentacion
entregada pola empresa, para poder identificar ante que version estamos dos
datos erealizar un seguimento.

Porexemplo:

12 version, cor de cambios verde
22version, cor de cambios azul
32yersion, cor de cambios vermella

Version e nome|Data de entrega eI Persoa que i
do documento | pola empresa  |Pata de revision revisa Cor de cambios

Esta ¢ a listaxe de contidos que ten que ter o diagnodstico do plan de igualdade,
seguindo os criterios que se establecen no Anexo, "Disposicions aplicabeis para a
elaboracion da diagnostico” do RD 901/2020, do 13 de outubro, polo que se
regulan os plans deigualdade e o seurexistro.

Podedes sinalar no cadro cales dos contidos aparecen recollidos no informe, e se
faltainformacion, requirirllos d empresa:

DIAGNOSTICO

1.-CONDICIONS XERAIS.
[] Sectordeactividade
[J Dimensiondaempresa
[ ] Historia
[] Estruturaorganizativa
[] Organigrama
[ Dispersionxeografica
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Os datos relativos 4 distribucién do cadro de persoal deberdn estan
segregadoserecollen:

[ ] Idade

[ ] Vinculaciéon

[ ] Tipoderelacionlaboral

[ ] Tipode contratacion

[ ] Xornada

[ ] Antiguiidade

[ ] Departamento

[ ] Nivelxerarquico

[ 1 Grupos profesionais

[ ] Postosdetraballo

[ ] Nivelderesponsabilidade
[ ] Nivelde formaciéon

[ ] Evolucién da promociénnos ultimos anos.

Informacién sobre a RLP (Representacion Legal do Persoal)

[ ] Informacion sobre a distribucion da representacion legal de traballadoras
etraballadores enrelacion co cadro de persoal.

Informaciéninterna e externasobre:

[ ] Publicidade

[ ] Imaxe

[ ] Comunicacion corporativa

[ ] Usodalinguaxeinclusiva, non sexista

[ ] Informaciéndirixida a clientela

[] Compromiso coa igualdade de empresas provedoras, subministradoras
ouclientela...

Referencia ao proceso e metodoloxia utilizada para levalo a cabo:

[ ] Datosanalizados

[ ] Dataderecollidadeinformacion

[ ] Dataderealizacion da diagnostico

[ ] Referenciaas persoas que intervirdan na sua elaboracion

2.- DATOS RELATIVOS AO PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION
FORMACION EPROMOCION PORFESIONAL

O informe debe recoller informacion desagregada por sexos dos ingresos e
cesamentos producidos no ultimo ano con indicacion de:

[ ] Causa
[ ] Idade
[ ] Vinculacion
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[] Tipoderelacionlaboral

[] Tipo de contratacion

[ ] Xornada

[] Nivelxerarquico

[ ] Grupos profesionais ou postos

[] Circunstancias persoais e familiares que influen no IRPF

Criterios e canlesde informacién e/ou comunicacién utilizados nos procesos
de:

[ ] Seleccion

[ ] Contratacion

[ ] Formacion

[ ] Promocién profesional

Criterios, métodos e/ou procesos utilizados para:

[ ] Descriciéon de perfis profesionais e postos de traballo

[ ] Selecciénde persoal

[ ] Promocion profesional

[ ] Xestiéneretencién detalento

[ ] Linguaxe e contido das ofertas de emprego

[ ] Linguaxe e contido dos formularios de solicitude de emprego

Persoas que interverien nos procesos:

[ ] Perfil
[] Informacion enigualdade
[ ] Nesgosinconscientes de xénero

Datos das persoas que recibiron formaciénnos ultimos anos por:

] Arease departamentos

[ ] Tipode contido das acciéns formativas

[ ] Horaenqueseimparten

[ ] Permisos outorgados para concorrer a exames

[ ] Medidas adoptadas para a adaptacion da xornada de traballo para
asistencia a formacion profesional

Datos das promociéns dos ultimos anos especificando: (como minimo
comparativa de varios anos)

Nivel xerarquico

Grupo profesional

Postos de traballo

Responsabilidades familiares

Nivelde formacion e orixe e dos postos aos que se promociona
Caracteristicas dos postos de traballo a promocionar (indicar se estan

Oooooo
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ligadas a mobilidade xeografica, dedicacion exclusiva, disporiibilidade
paraviaxar...)

[ ] Informacion sobre a difusiéon e publicidade da vacante

[ ] Andlise da incidencia da formacién na promocion, os meéritos que se
valoran, a antiguidade, asi como a adecuacion das capacidades ao perfil
doposto e traballo a cubrir.

3.- CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONS E AUDITORIAS
RETRIBUTIVAS

Descriciénsdos sistemas e criterios de valoracién de postos de traballo:

[ ] Tarefas

[ ] Funcions

[] Sistemase/ou criterios de clasificacion profesional

[ ] Andlise da posibel existencia de nesgos de xénero e de discriminacion
directa ouindirecta

Datos desagregados por sexo coincidentes coarealidade, relativos:

[ ] Salariobase

[] Complementos

[ ] Todos e cadaun dos conceptos salariais e percepcions

[ ] Todos e cadaundos conceptos extrasalariais e percepcions

Cruzadosasuavezpor:

[ ] Grupos

[ ] Categorias profesionais

[ ] Posto

[ ] Tipodexornada

[ ] Tipodecontrato eduracion

[ ] Calguera outro indicador que se considere oportuno para a analise
retributiva

[ ] Criterios conforme aos que se establecen os diferentes conceptos salariais

Achégase de xeito diferenciado os seguintes documentos?:

[ ] Rexistroretributivo
[ ] Auditoriaretributiva

4.- CONDICIONS DE TRABALLO

Xornadade traballo.
[ ] Horario e distribucién do tempo de traballo
[ ] Horas complementarias e extraordinarias

[ ] Réxime detraballoaquendas
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[] Sisterna de remuneracion e contia salarial, incluido o sisterma de primas e
incentivos

[ ] Sisterna detraballo e rendemento, incluindo, de ser o caso, o teletraballo

[ ] Medidas de prevencionderiscoslaborais con perspectiva de xénero

[ ] Intimidade narelacién co contorno dixital e a desconexion

[ ] Sistema de clasificaciéon profesional e promocion no traballo

[ ] Promociénsindicandoposto de orixe e destino

[ ] Tiposde suspension e extincions do contrato de traballo

[ ] Implementaciéon, aplicacién e procedementos resoltos no marco do
protocolo deloita contra o acoso sexual e por razon de sexo

[ ] Réxime de mobilidade funcional e xeografica

[ ] Modificacions substanciais das condicions de traballo

[ ] Identificaciéon do numero e condicions de traballo das persoas cedidas

[] Inaplicacions de conveniorealizadas

[ ] Implantacion erevision de sistemas de organizacion e control do traballo

[ ] Estudosdetempos

[ ] Valoracions de postos de traballo e o posibel impacto con perspectiva de
Xénero

Ausencias non xustificadas, especificando:

[] Causa

[ ] Idade

[ ] Tipodevinculacion
[ ] Antiguiidade

[ ] Departamento

[ ] Nivelxerarquico

[ ] Grupos profesionais
[ ] Postosdetraballo

[ ] Niveldeformacion

5.- EXERCICIO CORRESPONSABEL DOS DEREITOS DA VIDA PERSOAL,
FAMILIARELABORAL

Andlise do modo en que as prerrogativas empresariais afectan particularmente as
persoas con responsabilidades de coidado (por exemplo, cambios de funcions,
distribucion irregular da xornada, cambios de centro sen cambio de residencia,
modificacions substanciais das condicions de traballo, traslados,
desprazamentos...).

[ ] Medidas implantadas pola empresa para facilitar a conciliacion persoal,
familiar e laboral

[ ] Medidas para promover o exercicio corresponsabel

[] Criterios e canles de informacion e comunicacion utilizados para
informar a traballadores e traballadoras sobre os dereitos de conciliacion
davidapersoal, familiar e laboral
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Permisos e excedencias do ultimo ano especificando na informacioén:

[ ] Motivos

[ ] Idade

[ ] Tipodevinculacion
[ ] Antigiiidade

[ ] Departamento

[ ] Nivelxerarquico

[ ] Grupos profesionais
[ ] Postosdetraballo

[ ] Niveldeformacion

Permisos e excedencias do ultimo ano por:

[ ] Motivos

[ ] Desagregados poridade

[ ] Sexo, tipo de vinculacion coa empresa
[ ] Antiguiidade

[ ] Departamento

[ ] Nivelxerarquico

[ ] Gruposprofesionais

[ ] Postosdetraballo

[ ] Responsabilidades familiares

[ ] Nivelde formacion

6.- INFRARREPRESENTACION FEMININA
A participacién de mulleres e homes por:

[ ] Distintos niveis xerarquicos

[ ] Grupos e subgrupos profesionais

[ ] Evolucionnos catro anos anteriores a elaboracion do diagnostico

[ ] Presenza de homes e mulleres no érgano de seguimento dos plans de
igualdade

[ ] Distribucion do persoal na empresa, medindo o grao de masculinizacion
ou feminizacidén que caracteriza a cada departamento ou area
(segregacion horizontal)

[ ] Numero total de homes e mulleres na empresa, distribuido o persoal
desagregado por grupo profesional, categoria profesional, postos de
traballo.

A correspondencia entre os grupos e subgrupos profesionais con
informaciéndo:

[ ] Nivelformativo

[ ] Experiencia

[ ] Presenza de mulleres e homes na representacion legal das traballadoras e
traballadores
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7.- PREVENCION DO ACOSO SEXUAL EPORRAZON DE SEXO

[ ] Declaracion de principios

[ ] Definicién de acoso sexual e por razén de sexo

[ ] Identificacién de condutas que puidesen ser constitutivas de acoso.

[ ] Medidaspreventivas

[ ] Procedemento de actuacion fronte ao acoso para dar canle s queixas ou
[ ] denuncias que puidesen producirse

[ ] Medidas cautelares e/ou correctivas aplicdbeis

[ ] Identificacion das medidas reactivas fronte aoc acoso

[ ] Réxime disciplinario

Ademais, os procedementos de actuacién responderan aos seguintes
principios:

[ ] Prevencion e sensibilizacion do acoso sexual e por razéon de sexo

[ ] Informacion e accesibilidade dos procedementos e medidas

[ ] Confidencialidade e respecto a intimidade e dignidade das persoas
afectadas

[ ] Respecto ao principio de presuncion de inocencia da suposta persoa
acosadora

[ ] Prohibicion de represalias da suposta vitima ou persoas que apoien a
denuncia oudenuncien supostos de acoso sexual e porrazon de sexo

[ ] Dilixenciae celeridade do procedemento
Garantia dos dereitoslaborais e de proteccion social das vitimas

N
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3.4.Modelode ficha a cubrir en cada medida

FICHA N2 |:|

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

PERSOAS DESTINATARIAS

Recursos econdmicos e materiais:

Recursos humanos:

r 4

INDICADORES DE AVALIACION
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3.5. A nosa proposta de medidas a incorporar no futuro plan de
igualdade

Para a nosa representacion sindical as medidas recollidas deben suporier unha
mellora das condicions de traballo establecidas ben na lexislacion vixente, ben
no convenio colectivo ou acordos de empresa que sexan de aplicacion, e non
confundirse cunha enumeracion dos dereitos recoriecidos actualmente para o
conxunto do cadro de persoal.

Por outra banda, as accidns deben establecerse en relacion aos resultados do
informe de diagndstico de situacion, co obxectivo de poder ser avaliadas tanto na
sua aplicacion durante os anos de execucion do plan, como ao seuremate.

Debe figurar tanto o nome da accién por area de actuacién, como a data
prevista de implantacion, seguida dunha descricién detallada de cada accion,
indicando o departamento responsabel de levala a cabo e cal é o orzamento
previsto, xunto cos indicadores empregados para realizar 0 seu seguimento e
avaliacion.

Unha vez aclarado isto, achegamos a continuacion a nosa proposta de posibeis
medidasdeactuacion enrelacion as areas de intervencion do plan:
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AREA A: PROCESO DE SELECCION
FICHA N° E CONTRATACION

A.- PROCESO DE SELECCION E CONTRATACION

Dar preferencia, en igualdade de condicidons e idoneidade, as contratacions
de persoas do sexo menos representado no posto de que se trate.

r 4

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Inmediata

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas candidatas a ocupar postos de traballoen ____ (empresa)

« Tras Tras a superacion das diferentes fases dos procesos de seleccion e
contratacion que se realicen para cada proceso (nos que de anteman
asegurase a sula obxectividade e ausencia de discriminacién), se o
resultado final deixa varias persoas candidatas en igualdade de
condicions e idoneidade para ocupar a vacante, en funcion dos datos
cuantitativos de representacion por sexo nos diferentes postos,
procederase a contratar a persoa do sexo menos representada no posto a
ocupar.

Recursos econdémicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

r 3

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de persoas candidatas en cada proceso de seleccion por posto.
- N2 total de persoas contratadas por sexo, contrato e posto
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AREA A: PROCESO DE SELECCION
FICHA N2 E CONTRATACION

A.- PROCESO DE SELECCION E CONTRATACION

« Garantir que as ofertas de emprego se basean en informaciéon axustada
as caracteristicas obxectivas do posto segundo a descricion deste, asi
como as exixencias e condicions do posto, eliminando calquera
cuestion que non estea directamente ligada aos postos de traballo.

ya

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Inmediata

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
| RRHH |

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas candidatas a ocupar postos de traballoen___________ (empresa)

» O departamento de RRHH ten que garantir que todas as ofertas de
emprego, tanto as que realiza como as que delega en empresas externas,
se realizan axustadas aos requisitos desta medida; en concreto, os
requisitos solicitados derivaranse directamente daqueles que consten na
descricion do posto de traballo.

« Utilizarase unha linguaxe inclusiva en todas as ofertas.

- Garantirase que na oferta non se inclua ningun tipo de requisito que non
se vincule coa futura actividade produtiva segundo a descricion do
posto.

Recursos econdmicos e materiais:
« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

» N2 de ofertas de emprego e revision de requisitos solicitados por posto
de traballo ofertado.

« Analise da linguaxe utilizada nas ofertas de emprego.

» Deteccion, de ser o caso, de requisitos non vinculados co posto a
ocupar.
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AREA A: PROCESO DE SELECCION
FICHA N© E CONTRATACION

A.- PROCESO DE SELECCION E CONTRATACION

Establecer convenios/acordos/formas de colaboracion con centros
educativos nos que se imparta formacion relacionada cos postos a
cubrir, concretando unha porcentaxe significativa de candidaturas

femininas.
TEMPORALIZACION
Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Inmediata

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHEH

PERSOAS DESTINATARIAS

Alumnas de centros educativos con modulos relacionados coa actividade
da empresa.

Procurarase que os centros educativos da contorna impartan modulos
relacionados coa actividade do postos onde as mulleres estean menos
representadas, procedendo a contactar con cada un deles para avaliar
que tipo de convenio, acordo ou forma de subscribir colaboracion con
estes para canalizar informacion e procurar gue aumente a recepcion de
candidaturas de mulleres para determinadas actividades.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:

« Sera responsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

Determinacion dos postos para os que se reciben poucas candidaturas
de mulleres.

« N2de contactos realizados cos centros.

« N2de respostas recibidas.
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AREA A: PROCESO DE SELECCION
FICHA N2 E CONTRATACION

A.- PROCESO DE SELECCION E CONTRATACION

« Establecer criterios obxectivos en canto a mérito, capacidade e igualdade
que, desde unha perspectiva de xénero, garantan contratacions de
mulleres, como minimo, nun 50% das contratacions anuais.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Inmediata

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHH
PERSOAS DESTINATARIAS
Persoas candidatas a ocupar postos de traballoen____________ (nomeda
ermpresa).

Revisarase e introducirase no procedemento a seguir para a seleccion de
persoal a obrigatoriedade de ter en conta en cada contratacion criterios
obxectivos en canto a mérito, capacidade e igualdade que, desde una
perspectiva de xénero, deberan ir acordes coas descricions e valoracions
dos postos de traballo unha vez realizadas.

+ Entodo caso, o departamento de RRHH debera realizar un seguimento
anual das contratacions realizadas na empresa para garantir que, como
minimo, o 50% do persoal contratado son mulleres.

Recursos econdmicos e materiais:

+ Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH, unha vez
que se delimiten os criterios pola comision de igualdade.

INDICADORES DE AVALIACION

» Criterios establecidos.
» Acordo regulador da bolsa de traballo.
+ Numero de contratacions realizadas anualmente por sexo.

-79-

FGY



AREA A: PROCESO DE SELECCION
FICHA N© E CONTRATACION

A.- PROCESO DE SELECCION E CONTRATACION

« Todas as contratacions nos departarmentos nos que a porcentaxe de
homes sexa superior ao 75% seran de mulleres, agas no caso de non
existiren candidatas para o posto e baixo o principio de idoneidade,
meérito, capacidade e igualdade.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Un ano

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Mulleres candidatas a ocupar postosdetraballoen _____________(nomeda
empresa).

« Ante unha vacante nun dos departamentos nos que a porcentaxe de
homes sexa superior ao 75%, a empresa deberd ou ben realizar unha
oferta de emprego dirixida, inicialmente, so a persoal feminino, ou non
determinando nesta que sexa exclusiva para mulleres, considerar
inicialmente as candidaturas de mulleres para o posto a ocupar. S6 no
caso de non atopar candidatas idoneas se recorrera a unha candidatura
masculina.

« No caso de contratar a persoal sen realizar un proceso de publicacion de
vacantes, seguirase o mesmo criterio; inicialmente so se deberan
considerar as candidaturas de mulleres.

Recursos econdémicos e materiais:
« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Serd responsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2 de postos ofertados.

« N2 de persoas candidatas por sexo.

» N2 de persoas contratadas por sexo e posto.

« No caso de contratacion de persoal masculino, xustificacion de non
existencia de candidatas idoneas.
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AREA A: PROCESO DE SELECCION
FICHA N2 E CONTRATACION

A.- PROCESO DE SELECCION E CONTRATACION

» Realizar un seguimento do numero de candidaturas por cada
contratacion e sexo da persoa contratada.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Inmediata

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

Comision de seguimento do plan de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Comision de aplicacion, seguimento e avaliacion da implantacion do plan de
igualdade da empresa.

+ A empresa achegara anualmente & comision de igualdade datos
cuantitativos para realizar o seguimento.

Recursos econdémicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Candidaturas realizadas por contrato e posto.
« Persoal contratado por tipo de contrato e sexo e posto.
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AREA A: PROCESO DE SELECCION
FICHA N2 E CONTRATACION

A.- PROCESO DE SELECCION E CONTRATACION

« Solicitar as entidades externas que realicen procesos de seleccion e
contratacion para a empresa, € achegas de acreditacion de formacion
especifica en igualdade.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Inmediata
PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Entidades externas que realizan procesos de seleccion e contratacion de
persoalpara_____________ (nome da empresa).

» Desde RRHH requirirase esta acreditacion a todas as empresas coas que
traballe na actualidade e, ante novas constatacions de servizos, sera un
requisitos a ter en conta para esa contratacion.

» Asacreditacions da formacion deberan ser entregadas ao departamento
de RRHH co fin de poder trasladar esta informacion & comision de
seguimento anualmente.

Recursos econdémicos e materiais:
« Esta medida non precisa de recursos econdmicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

«  Numero de empresas contratadas para 0s procesos de seleccion e
contratacion.
« Xustificantes acreditativos da formacion.
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AREA B: CLASIFICACION PROFESIONAL
FICHA N¢© E INFRAREPRESENTACION FEMININA

| B- CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMININA |

Promover unha presenza equilibrada entre sexos nos 6rganos de participacion e consulta.

ya

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Vixencia do plan

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
Comision de igualdade.
PERSOAS DESTINATARIAS

Todo o persoal da empresa.

« SerdaempresaeaRLT, de ser o caso, as que deben fomentar a
participacion de mulleres, no caso de detectarse infrarrepresentacion
destas, en cada organo de participacion e consulta na empresa.

« Para poder cumprir con este fin, previamente deberan determinarse
todos 0s organismos de participacion e consulta existentes na empresa,
asi como 0s Novos que se poidan crear, e a sua Composicion por sexo e
posto de traballo.

Recursos econémicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion, podendo, no futuro, en funcién das estratexias
adoptadas, requirir deste tipo de recursos.

Recursos humanos:
» Serdresponsabel da sua aplicacion a comision de sequimento do plan
de igualdade.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de drganos de participacion e consulta.
« Seguimento anual da composicions destes por sexo.
+ Medidas adoptadas e valoracion de resultado de cada unha delas.
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AREA B: CLASIFICACION PROFESIONAL
FICHA N© E INFRAREPRESENTACION FEMININA

B- CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRERREPRESENTACION FEMININA

¢ Realizar unha correcta valoracion de todos os postos de traballo baixo
criterios de adecuacion, totalidade e obxectividade.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Un ano

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RREH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal da empresa.

A metodoloxia debera responder ao que recolla a normativa de
aplicacion do novo regulamento.

e Unha vez elaborado o documento, presentarase ante a Comision de
igualdade para consulta e participacion.

Recursos econdémicos e materiais:

« Compromiso de achegas medios materiais e humanos necesarios
segundo o n? de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

» Externalizado

INDICADORES DE AVALIACION

« Informacion sobre o procedemento a implantar de sistema de
valoracion de postos de traballo.
«  Documento de valoracion de postos de traballo.
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AREA B: CLASIFICACION PROFESIONAL
FICHA N© E INFRAREPRESENTACION FEMININA

B- CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRERREPRESENTACION FEMININA

« Solicitar a todo o persoal que proporcione informacion actualizada do
seu CV.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: 6 meses

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHH e comision de seguimento.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal da empresa.

No seo da comision de igualdade elaborarase un impreso para que todo
o persoal da empresa poida actualizar o seu curriculum vitae incluindo
nova formaciéon ou experiencia.

» Acordarase unha camparia para a difusion deste impreso, garantindo
que chega ao total do cadro de persoal € que chegue a informacion da
existencia do impreso de xeito que, aléen do momento puntual de
aplicacion da medida, as persoas poidan acceder a este e entregalo en
RRHH no caso de estimalo preciso.

Recursos econdémicos e materiais:
« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Impreso de actualizacion de CV.
« Difusion do impreso de actualizacion.
« N2 de impresos entregados por sexo.
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FICHA NZ© AREA C: FORMACION

C-FORMACION

Formar e sensibilizar as persoas responsabeis da seleccion do persoal en materia de
igualdade de trato e de oportunidades.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Seis meses
PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas que interverien nos procesos de seleccion de persoal.

¢ Desde o departamento de RRHH deberase realizar un inventario de todo
o persoal que pode chegar a participar nun proceso de seleccion de
persoal e determinar, conforme a informacion obxectiva, que persoas
contan con esta formacion especifica.

« Organizaranse sesions formativas impartidas por persoal experto en
igualdade no ambito laboral, adaptadas as persoas que asistan a esas
sesions formativas que garantan que este tipo de formacion chegue ao
todo o persoal destinatario.

« Esta medida manterase de xeito que, se unha nova persoa non formada
pasase a facer parte deste tipo de procesos, se lle impartiria a formacion
indicada na maior brevidade posibel..

Recursos econdmicos e materiais:
« NZ2de horas destinadas e media custo/hora. Estimacion XXX.

Recursos humanos:
e Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2 de persoas que poidan intervir nos procesos de seleccion por sexo.
« N2 de persoas das que intervefian nos procesos de seleccion formadas.
- N9 de sesions formativas, duracion e n2 de persoas que asisten por sexo.
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FICHA N@ AREA C: FORMACION

C-FORMACION

Impartir formacion en igualdade de oportunidades ao conxunto da empresa..

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« A formacion en igualdade programarase dentro dos plans anuais de
formacion garantindo que durante a vixencia do plan chega ao total do
cadro de persoal.

Recursos econdmicos e materiais:

» N2de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

ra

INDICADORES DE AVALIACION

« N2 de accidons formativas realizadas e duracion.
- N2 de persoas que asisten por posto e sexo.
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FICHA N© AREA C: FORMACION

C-FORMACION

Garantir que a oferta formativa chega de xeito claro e accesibel ao conxunto do cadro
de persoal.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Inmediata
PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Conxunto do cadro de persoal.

« Utilizacion de canles eficaces para a difusion da oferta formativa dentro
da empresa.

« Desde o departamento de RRHH publicitarase a oferta formativa
garantindo que chega de xeito claro e accesibel ao conxunto do cadro de
persoal.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Canles de informacioén da oferta formativa.
» N2de persoas solicitantes por accion formativa, sexo e posto.
« N¢de persoas as que chega a informacion da oferta.
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FICHA N@ AREA C: FORMACION

C-FORMACION

Abrir a oferta formativa a todo o cadro de persoal, de xeito que este conte cunha
polivalencia que permita a rotacion de postos e maiores posibilidades de promocion.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Inmediata.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

O persoal.

+ Unha vez programada a oferta formativa, en RRHH deberan procurar a
persoas para cada accion formativa relacionada coa medida que ocupen
postos determinados ou que conten cunha formacion limitada e dirixir
estas para formacions que aumenten os seus coriecementos técnicos
para ocupar diferentes postos de traballo.

» Desde o departamento de RRHH levarase un rexistro das polivalencias
de cada persoa traballadora, verificando que se cumpre coa medida.

Recursos econdmicos e materiais:

» Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

» Accions formativas relacionadas con traballos determinados.

- N2 de persoas polivalentes por sexo.

» Listaxe das persoas que asisten a cada accion formativa por accion
formativa, duracion e sexo.
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FICHA N© AREA C: FORMACION

C-FORMACION

Establecer un sistema claro e transparente para que todo o persoal interesado poida
solicitar participar nas diferentes accions formativas que se imparten na empresa.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: 3 meses.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

RRHH + Comision de formacion

PERSOAS DESTINATARIAS

Todo o cadro de persoal.

e A comision de formacion deseriaran un sistema e elaborara un
cuestionario, asi como o xeito de difusion deste e seguimento da sua
recepcion.

+ O departamento de RRHH debera realizar unha base de datos coas
solicitudes de participacion en cada accion formativa e ter en conta estas
a hora de confeccionar grupos para a formacion, sempre sobre 0s
criterios que se establecen nas medidas 4-C e 8-C.

Recursos econdmicos e materiais:

+ Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

+ Informacion do procedemento de solicitude.

« N2de persoas por sexo que reciben a informacion.
+ Modelo do cuestionario de solicitude.

« N¢de solicitudes por accions formativa e sexo.
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FICHA N@ AREA C: FORMACION

C-FORMACION

Procurar que todas as accions formativas programadas dentro da empresa tefian lugar
dentro da xornada ordinaria de traballo, garantindo que a conciliacion da vida familiar e
laboral non sexa un atranco para 0 acceso a esta.

ra

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan..

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
|

| RRHEH

PERSOAS DESTINATARIAS
Todo o cadro de persoal.

« Na programacion de cada accion formativa, procurarase que as accions
formativas programadas dentro da empresa terfian lugar dentro da
xornada ordinaria de traballo e ter en conta o horario de traballo & hora
de configurar o grupo de formacion concreto e, deste xeito, facendo o
posibel o horario da accion formativo dentro do horario de traballo das
persoas que vaian asistir a este.

Recursos econdmicos e materiais:

» Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

 Horario de accion formativa.
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FICHA N© AREA C: FORMACION

C-FORMACION

Procurar que as persoas que estean con xornada reducida por coidado de fillas ou fillos
ou coidado de persoas maiores poidan acceder & formacién dentro do horario que tefian
establecido para a reducién de xornada.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Vixencia do plan..

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

2]
2]
T
T

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas con reducion de xornada por coidado de persoas.

« No formulario de solicitude de formacion incluirase especificamente
informacion sobre se fai uso ou non deste tipo de dereito e o horario
concreto que se realiza coa reducion.

« A hora de programar a accién formativa terase en conta o horario das
persoas que solicitaron participar nas diferentes formacion e fan uso da
reducion de xornada, adaptando a oferta a sua xornada de traballo.

- Garantirase que, en ningun, caso facer uso deste dereito de conciliacion
suporfia un atranco para o acceso a unha accion formativa.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de persoas con reducion de xornada por sexo.

« N2de persoas con reducion que solicitan participar en cada accion
formativa e sexo.

« N¢de persoas que asisten a cada accion formativa con reducion por
sexo.
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FICHA N@ AREA C: FORMACION

C-FORMACION

Reservar un 307% das prazas en todas as accions formativas vinculadas a postos
masculinizados para a asistencia de mulleres.

ra

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan..

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
|

| RRHEH

PERSOAS DESTINATARIAS

Mulleres do cadro de persoal.

« Ahora de realizar e programar a oferta formativa deberase determinar se
a formacion concerta esta vinculada directa ou indirectamente cun dos
postos que constan na listaxe de postos masculinizados. No caso de que
a formacion si estea relacionada con algun destes postos, desde o
departamento de RRHH e desde o persoal que dirixe equipos difundirase
a mulleres esta oferta, convidandoas participar desta accion formativa.

« No sistema que se acorde desde a comision de formacion para a
difusion da formacion, terase en conta esta medida para informar tameén
neste tipo de cursos a preferencia para que mulleres asistan aos
devanditos cursos.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2 de accidns formativas vinculadas a postos masculinizados.
« Sexo das persoas que asisten a cada unha destas accions formativa.
» Sexo das persoas candidatas a cada accion formativa.
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FICHA NZ© AREA C: FORMACION

C-FORMACION

Teran prioridade para ser contratadas as empresas externas que acrediten que o persoal
docente conta con formacion especifica en politicas de xénero e/ou educacion
en igualdade de xénero.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Inmediata

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

=
=
L
T

PERSOAS DESTINATARIAS

Empresa contratadas para a formacion.

. Anhora de procurar unha empresa para impartir formacién dentro da
empresa, desde RRHH solicitarase a informacion de se o persoal
RESPONSABEL de impartir a formacién conta con este tipo de
coriecemento especificos. Asi mesmo, solicitarase que se acredite polas
empresas externas que o persoal docente conta con este tipo de
formacion.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

¢ Informacion das empresas contratadas para a formacion.
« Xustificacions das empresas contratadas do cumprimento da medida.
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FICHA N© AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

Garantir que todas as ofertas de promocion interna se publican dunha antelacion minima
de 15 dias en todas as canles habituais de comunicacion.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: 3 meses

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

N

=
=
T
T

PERSOAS DESTINATARIAS

Conxunto do cadro de persoal.

» Desde o departamento de RRHH deberase garantir a publicacion de
vacantes de promocion coa antelacion sinalada. No caso de demorar o
proceso de publicacion ou traballo previo a publicaciéon de calquera
vacante de promocion, o proceso e tempo deberd sempre estar adaptado
a este medida.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Sera responsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Rexistro de canles utilizadas para comunicacion de vacantes de
promocion.

« Data de publicacion por vacante de promocion.

« Data para a presentacion de candidaturas e data de resolucion.
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FICHA N¢© AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

A empresa garantird que existe unha canle clara e accesibel, para que todas as persoas que
ast o desexen poidan optar a participar nos diferentes procesos de promocion.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

=
=
L
T

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

e Desde o departamento de RRHH deseriarase unha ou varias canles, que
garantan o acceso aos diferentes procesos de seleccion de persoas para
cobertura de vacantes internas. Para a eleccién destes, deberanse ter en
conta as caracteristicas de todo o cadro de persoal con varidbeis, tales
como fenda dixital, recursos dixitais de empresas, acCeso a esSpazos...

Recursos econdmicos e materiais:

¢ Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

ra

INDICADORES DE AVALIACION

¢ Informacion da canle utilizada para a publicacion de vacantes e
seguimento de posibeis incidencias.
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FICHA N© AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

Todas as promocions para categorias nas que as mulleres sexan o 25% ou menos seran de
mulleres, en condiciéns de idoneidade, mérito e capacidade, podendo promocionar
homes s6 no caso de non existiren candidatas que cumpran os requisitos conforme a
descricion de postos.

r 4

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHEH

|
PERSOAS DESTINATARIAS
Todo o persoal.

«  No momento no que aparece ou xurda unha vacante nun dos postos da
listaxe, activaranse cantas medidas sexan precisas para procurar
candidatas mulleres axeitadas. A primeira oferta sera dirixida sé
exclusivamente a mulleres, e sO no caso de non ter candidatas idoneas,
segundo a propia descricion do posto vacante, se abrird esta oferta a
persoas de ambos 0s sexos.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Listaxe de postos nos que as mulleres representen menos do 25%.

« N2 de vacantes ofertadas por posto.

« Sexo da persoa contratada.

N2 de candidaturas por sexo.

« Informe e xustificacion no caso de non existiren candidatas mulleres.
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FICHA N¢© AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

Impartir formacion a mulleres para que adquiran habilidades e cofiecementos precisos
para poder presentarse as convocatorias para os postos masculinizados, ou informar dos
postos individuais de formacién (PIF) para que adquiran esa formacion féra da empresa.

ra

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
|

| RREH

PERSOAS DESTINATARIAS

Mulleres do cadro de persoal.

e Deteccion de necesidades formativas para que adquiran habilidades e
corfiecementos precisos para poder presentarse s convocatorias para os
postos masculinizados.

Recursos econdmicos e materiais:
« NZ2de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N9 de accidns formativas organizadas ou n? de mulleres que asisten a
accions organizativas vinculadas coas prormocions.

e Informacion sobre PIF e n2 de mulleres que a reciben.

« N2de mulleres que solicitan PIF e formacion realizada.
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FICHA N© AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

Cando exista unha vacante a partir do grupo 5, a empresa procurara optar pola prormocion
Interna, agas que non exista na empresa ningunha persoa que cumpra os requisitos
precisos para o posto a ocupar.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

| Total do cadro de persoal da empresa.

Ante unha vacante o departamento de RRHH tera a obriga de, por unha
banda, lanzar internamente a oferta e, por outra banda, procurar na base
de datos interna coa informacion de formacion actualizada, se hai
algunha persoa candidata ao posto de traballo que cumpra requisitos
formativos para que, no caso de non presentarse a oferta en cuestions,
se contacte con esta persoa e sexa informada de que cumpre requisitos,
por se tivese interese na vacante.

« No caso de non achegar a ter candidaturas internas nin existir ou non
estar interesadas persoas que xa fan parte da empresa, activarase un
proceso de seleccion e contratacion de persoal externo; neste caso
RRHH rexistrara o feito, asi como a xustificacion de non existiren
candidaturas dentro da empresa.

Recursos econdmicos e materiais:

» Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
» Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2 de ofertas de promocion ou vacantes internas.

» N¢de promociéns ou mobilidades internas por sexo.

« N2 de contratacions externas por sexo.

« Informe xustificativo no caso de contratacions externas
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FICHA N¢© AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

Garantir que as persoas que, por motivos de conciliacion, estean en situacion de ausencia
temporal do posto de traballo, poidan optar en igualdade de condicions s promocions
internas.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RREH

PERSOAS DESTINATARIAS

| Total do cadro de persoal da empresa.

O departamento de RRHH debera ter en conta as persoas neste tipo de
situacions (suspension de contrato por embarazo, nacemento,
adopcions, acollemento ou lactacion, acumulacion de lactacion,
excedencias...) e informalas dos procesos de promocion interna aos que
poidan ter acceso informacion da empresa das vacantes existentes.

« No caso de que a persoa non autorice ou solicite que esta informacion
non lle sexa trasladada, non sera preciso que a empresa xustifique a
recepcion desta para o cumprimento desa medida.

Recursos econdémicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Serd responsdbel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de persoas por tipo de ausencia e sexo.

» N¢de persoas que non autorizan a recibir esta informacion por sexo.

¢ Informacion do n? de comunicacions realizadas por sexo as persoas en
situacion de desfrute de permisos de conciliacion.
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FICHA N© AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

Garantir que o uso dos dereitos de conciliacion, tales como a flexibilizacidn de xornada,
reducion, excedencia... NON sexan un atranco para O acCceso as promocions.

r 4

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
| RRHH |
PERSOAS DESTINATARIAS

| Total do cadro de persoal da empresa. |

« Revision das persoas que optan as prormocions e si estan a gozar dalgun
permiso de conciliacion para coriecer as suas necesidades.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de persoas que fan uso de dereitos de conciliacion por dereito e sexo.

»  N2de persoas que fan uso dun dereito de conciliacion por promocion
ou cambio de posto.

« N2 de solicitudes recibidas.

» N2 de solicitudes denegadas e causa.
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FICHA N¢© AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

A realizacion dun procedemento para as promocions.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Un ano.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RREH

PERSOAS DESTINATARIAS

| Persoas do colexio técnico.

e Adireccion da empresa desenvolvera un procedemento de promocion
profesional transparente e negociado coa RLP que adecue os requisitos
das ofertas as descricions dos postos de traballo.

Recursos econdémicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Serd responsdbel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Existencia dun procedemento.
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FICHA N° AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

Adecuaranse os requisitos das ofertas de traballo as descricions dos postos de traballo.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Un ano.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas candidatas a ocupar postos de traballoen _____
(nome da empresa), a promocionar ou a cambiar de posto.

Conforme as descricions dos diferentes postos de traballo e delimitadas
as funcions, tarefas, coriecementos e experiencia precisa para realizar a
tarefa, formacion, habilidades, xerarase un documento que regulara os
requisitos e requirimentos ou caracteristicas que poderan constar nas
diferentes ofertas de traballo que se realicen.

« (Cada oferta de traballo s6 podera recoller ou solicitar formacion,
experiencia... relacionada coa descricion do posto e a tarefa real a
realizar.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
» Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Descricion de postos de traballo.
« Anadlise de cada oferta de emprego.
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FICHA N¢ AREA D: PROMOCION PROFESIONAL

B.- PROMOCION PROFESIONAL

Elaborar un programa de deteccion de talento feminino, rexistrando mulleres con
potencial desenvolvemento en cada departamento e poriendo en marcha un programa
de actuacion para dotar as participantes de competencias de impulso a sua carreira
profesional.

r a

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan.

re

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH
PERSOAS DESTINATARIAS

Mulleres con potencial por departamentos.

» Para esta medida debera terse en conta a informacion actualizadas dos
CV e facer unha listaxe que incorpore as mulleres con potencial e que
poidan ser impulsadas na sua carreira profesional.

Recursos econdémicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Serd responsdbel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2 de mulleres por departamento con potencial.
» Programas de desenvolvemento.
» N¢de promocioéns das mulleres beneficiadas por esta medida.
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FICHA N©@ AREA E: CONDICIONS DE TRABALLO

E.- CONDICIONS DE TRABALLO

Seguimento das condicidons de traballo do cadro de persoal, tipos de
contrato, xornadas... desagregadas por sexo.

ra

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Anual.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

RRHH + Comision de igualdade
PERSOAS DESTINATARIAS

Conxunto do cadro de persoal.

» Desde o departamento de RRHH deberase adaptar a base de datos para
recoller desagregada por sexo a informacion que se recolle nesta medida
e que sera trasladada a comision de igualdade para o proceso de
seguimento.

Recursos econdmicos e materiais:

» Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
» Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

ra

INDICADORES DE AVALIACION

» Persoas por sexo e tipo de xornadas.
» Persoas por sexo e tipos de contrato.
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FICHA N¢© AREA E: CONDICIONS DE TRABALLO

E.- CONDICIONS DE TRABALLO

No caso de detectarse algun tipo de discriminacion directa ou indirecta por
razons de sexo, activaranse medidas especificas que eliminen a
discriminacion detectada.

r a

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan

re

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
Comision de igualdade
PERSOAS DESTINATARIAS

Conxunto do cadro de persoal.

« Revision dos criterios establecidos e aplicados para detectar se pode
existir algun tipo de discriminacion directa ou indirecta por razons de
sexo, e proceder a activar medidas especificas

Recursos econdémicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Serd responsdbel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Informacion das actuacions realizadas.
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FICHA N© AREA E: CONDICIONS DE TRABALLO

E.- CONDICIONS DE TRABALLO

Dar un dereito preferente para o acceso a contratos de longa duracion as
persoas que previamente tivesen na empresa contrato de practicas.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Vixencia do plan

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| Comision de igualdade

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas que tivesen contratos en practicas en
(nome da empresa).

No departamento de RRHH elaborarase unha base de datos das persoas
con contratos en practicas por departamento e posto e a sua duracion.

« Ante unha nova contratacion de mais de 3 meses, o departamento de
RRHH, antes de activar un proceso de seleccion de persoal externo,
debera consultar a base de datos e, no caso de existir unha persoa ou
varias persoas cun perfil apto para o posto, debera valorar a esta persoa
como candidata..

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

N¢ de persoas con contratos en practicas por departamento, posto e
sexo.

« N2 de persoas por sexo as que se estendeu ou transformou o contrato en
practicas.

« N2de contratos de mais de tres meses por departamento e postos e sexo.
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FICHA N¢© AREA E: CONDICIONS DE TRABALLO

E.- CONDICIONS DE TRABALLO

Informe anual sobre o horario e distribucions do tempo de traballo,
incluindo as horas extraordinarias e complementarias.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Anual.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| Comision de igualdade

PERSOAS DESTINATARIAS

Mulleres do cadro de persoal.

A metodoloxia estara vinculada & informacion que proporcione a
ferramenta informatica.

Recursos econdmicos e materiais:
« RRHH

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Informe anual sobre o horario e distribuciéons do tempo de traballo,
incluindo as horas extraordinarias e complementarias, no que se inclua
a variabel sexo, departamento e posto de traballo.
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FICHA N©@ AREA E: CONDICIONS DE TRABALLO

E.- CONDICIONS DE TRABALLO

Analizar, desde unha perspectiva de xénero, o sistema de traballo e
rendemento, incluindo os sistermas de primar a incentivos.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Un ano.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

RRHH achegara a comision de igualdade a informacion oportuna para
realizar unha analise comparativa por sexo do sistema de traballo e
rendemento, empregando indicadores de xénero para coriecer se pode
haber diferenzas pola pertenza a un e outro sexo.

Recursos econdmicos e materiais:
» Horas destinadas e custo medio hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Propostas de mellora e plan de accién, no caso de ser preciso.
« Medidas correctoras aplicadas.
* Informacion da andlise realizada.
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FICHA N¢© AREA E: CONDICIONS DE TRABALLO

E.- CONDICIONS DE TRABALLO

Establecer un sistema que garanta a desconexion dixital, asi como o rexistro
de xornada das persoas que traballan a distancia, tanto na totalidade da sua
xornada, como en férmulas mixtas (teletraballo e traballo en oficina).

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Seis meses.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RREH

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas que usan a modalidade de teletraballo.

A empresa implementara un sisterna que permita realizar un control de
conexion e desconexion dos equipos de traballo, ai como aqueles
controis que establece a norma.

Recursos econdmicos e materiais:

« Ferramenta informatica.
» Dispositivos .

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

¢ Informacion do sistema implantado e rexistro.
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FICHA N©@ AREA E: CONDICIONS DE TRABALLO

E.- CONDICIONS DE TRABALLO

Datos anuais de modificacions substanciais das condicions de traballo,
mobilidade funcional e/ou xeografica por sexo e aplicacions de convenio.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Anual.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

Desde o departamento de RRHH deberase adaptar a base de datos para
recoller os datos anuais de modificacions substanciais das condicions de
traballo, mobilidade funcional e/ou xeografica por sexo e aplicacions de
convenio, e dara traslado & comision de igualdade.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

» Datos anuais de modificacions substanciais das condicions de traballo,
mobilidade funcional e/ou xeografica por sexo e aplicacions de
convenio.
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FICHA NZ© AREA F: RETRIBUCION

D.- RETRIBUCION

Descricion do sisterma retributivo empregado na empresa, indicando todos
0s conceptos retributivos de aplicacion e descricion dos diferentes aspectos
que determinan cada retribucion por concepto.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade:

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RREH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

e Coordinarase desde o departamento de RRHH a elaboracion dun
informe.

Recursos econdmicos e materiais:
« Horas destinadas e custo medio hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Informe descritivo do sisterma retributivo.
e Listaxe de todos os complementos de aplicacion, definicions de cada
criterio de asignacion.
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FICHA N2 AREA F: RETRIBUCION

D.- RETRIBUCION

Analizar, desde unha perspectiva de xénero, os criterios e valoracions para a
asignacion de bonus EIP, melloras voluntarias, complementos ad
personam, TMS, WD e demais complementos, especialmente os vinculados
ao desempernio.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Un ano

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

Comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« Sera trasladada & comision de igualdade, en cumprimento da medida 1-
E, a descricion de criterios para a asignacion de cada complemento
retributivo, a cal debera analizar os motivos das posibeis causas de
asignacion desigual deste tipo de complementos a mulleres e homes do
cadro de persoal.

Recursos econdmicos e materiais:
N9 de horas destinadas e custo medio hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Informe de impacto de xénero.
» Propostas de medidas correctoras, de ser o caso.
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FICHA NZ© AREA F: RETRIBUCION

D.- RETRIBUCION

« Realizar unha auditoria retributiva por grupo profesional, categoria
profesional, nivel, posto de traballo, ou calquera outro sisterma de
clasificacions profesional aplicabel, tal e como establece o artigo 65.2 do
RD 902/2020.

« Teranse en conta para a realizacion desta os resultados da valoracion de
postos de traballo.

* Incluirase una plan efectivo de actuacion para a correccion das
desigualdades.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Un ano

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« Deberanse aplicar criterios técnicos e en aplicacion da normativa
correspondente.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Auditoria retributiva.
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AREA G: CONCILIACION E
FICHA N¢ CORRESPONSABILIDADE

G.- CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

Realizar enquisas anonimas de conciliacion para detectar necesidades do
cadro de persoal e axeitar medidas para cubrir estas necesidades.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Dous anos

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

Comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

+ No seo da comision de igualdade acordarase unha enquisa para pasar a
totalidade do cadro de persoal da empresa na que se detecten as posibeis
necesidades de conciliacion da totalidade do cadro de persoal, asi como
a adecuacion das actuais medidas as necesidades de conciliacion das
persoas que traballan na empresa.

Recursos econdmicos e materiais:
N2 de horas destinadas e custo medio hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Deserio da enquisa.
« N2 de persoas receptoras da enquisa por sexo.
« Informacion das respostas recibidas por sexo.
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AREA G: CONCILIACION E
FICHA N¢ CORRESPONSABILIDADE

G.- CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

Informar a todo o persoal da empresa das medidas de conciliacion
existentes por medio da edicion e difusion do catalogo de medidas.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: 6 meses

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH + Comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« Trasa probacion e entregada en vigor do catalogo de medidas de
conciliacion, segundo o establecido na medida 4-G deste plan,
procederase a sua edicion e entrega a todo o persoal da empresa.

« Adicionalmente a este edicion, co fin de reforzar a difusion do catalogo,
pendurarase unha copia deste no taboleiro de igualdade, enviarase por
correo electronico as persoas que informasen del co fin de recibir
informacion de RRHH da empresa ou terian un correo corporativo e
estara a disposicion do persoal na intranet.

Recursos econdmicos e materiais:
« N¢9de horas destinadas e custo medio hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

e N2de persoas informadas por sexo.
« Xeito de difusion.
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AREA G: CONCILIACION E
FICHA N¢ CORRESPONSABILIDADE

G.- CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

Garantir que a conciliacion sexa accesibel a todo o cadro de persoal,
independentemente do sexo, antiguidade na empresa ou modalidade
contractual.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« A politica de RRHH en materia de conciliacion debera ser a non
obstaculizacion de facer efectivo calquera dereito de conciliacion das
persoas traballadoras independentemente do seu sexo ou condicions de
traballo.

« Sera competencia deste departamento que o acceso a este tipo de
dereito sexa igual para todo o persoal.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

» N2 de persoas por sexo que solicitan medidas de conciliacion.
« N2 de solicitudes aceptadas e rexeitadas por sexo.
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AREA G: CONCILIACION E
FICHA N¢ CORRESPONSABILIDADE

G.- CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

Mellorar os dereitos de conciliacion da vida persoal e familiar das persoas
traballadoras.

(Deberemos concretar neste apartado a medida especifica acordada entre as
que se recollen abaixo no apartado de DESCRICION)).

ra

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Inmediata.

re

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
Comision de negociacion do plan de igualdade.
PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

Esta ficha debera elaborarse para cada medida de mellora acordada entre as

Xxa propostas, en concreto:

A) Accidns de ampliacidon e mellora dos dereitos e permisos legais
en conciliacién:

« Garantir que todos estes dereitos sexan accesibeis a todo o persoal,
independentemente do sexo, antiguidade na empresa ou modalidade
contractual (indefinido, temporal, tempo parcial, etc.).

e Crear un permiso retribuido por nacemento e coidado de menor para as
persoas traballadoras (sexa cal sexa 0 seu xénero), consistente en catro
semanas das que dispor a continuacion da prestacion por nacemento e
coidado (que actualmente € de 16 semanas para cada persoa
proxenitora).

O permiso de lactacion podera gozarse polo persoal con fillas e fillos
menores de 12 meses, tanto na modalidade de reducion da xornada
diaria nunha hora (ou en duas fraccions de media hora), como no que
respecta a acumulacion do permiso en xornadas completas (neste caso a
duracion sera de catro semanas a acumular (de asi decidilo a persoa
proxenitora) ao permiso por nacemento e/ou coidado de menor. No
caso das adopcions de crianzas maiores de 12 meses, as persoas
proxenitoras teran dereito & mesma duracion do permiso.

« Permiso retribuido para o persoal con fillos e fillas que, por mor da sua
escolarizacion, precise acompariar as crianzas durante o periodo de
adaptacion.
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Permiso retribuido para realizar e acomparnar a parella na realizacion de
tramites de acollemento, adopcion, probas relacionadas co embarazo ou
fecundacion asistida.

Permiso retribuido polo tempo indispensabel para quen tefia que realizar
tramites de separacion ou divorcio, garda e custodia das crianzas,
titorias, xuntanzas cos servizos sociais, etc.

Equiparacion do permiso retribuido por matrimonio ao persoal que
acredite a inscricion como parella de feito.

Permiso retribuido para quen acredite a necesidade de acompariar a
consulta médica a familiares dependentes (crianzas ou familiares).
Ampliacion da reducion de xornada por garda legal até os 18 anos, e no
caso da reducion de xornada por coidado de familiares non se esixira
convivencia nin xustificacion dos graos de consanguinidade,
abondando coa xustificacion da necesidade de coidado para a sua
concesion.

Posibilidade de acollerse a unha excedencia de até tres anos (sen
concretar periodo minimo) para o persoal que acredite necesidade de
coidado de familiares a cargo (sen imite de idade nin grao de
consanguinidade).

Posibilitar a reducion de xornada de persoas dependentes a partir dun
minimo inferior ao establecido legalmente, por exemplo, media hora
diaria.

Posibilidade de flexibilizar o uso dos dias de permiso por hospitalizacion
ou enfermidade de persoas a cargo de xeito fraccionado.

Garantir o dereito de reserva do posto de traballo durante todo o tempo
de excedencia por coidado de fillos ou fillas ou de familiares ou persoas
dependentes.

B) Accidns de adaptacion da xornada e organizacién do traballo
Impulsar a xornada continua fronte & xornada partida como medida de
conciliacion.

Establecer un intervalo de tempo flexibel para a entrada e a saida do
traballo asi como para o tempo de comida.

Establecer quendas de traballo adaptados aos horarios das escolas
infantis, colexios e centros de dia ou residencias de maiores e persoas
con diversidade funcional.

Posibilitar a adaptacion da xornada sen facer reducion desta para quen
teria persoas dependentes ao seu cargo ou para atender necesidades
persoais.

Eliminar no posibel a prolongacion da xornada ordinaria de traballo. No
caso de ter que realizarse, posibilitar a eleccion entre o cobro de horas
extraordinarias ou a sua compensacion en tempo libre.

Celebracion das reunions de traballo durante o horario laboral.

Impartir a formacion, na medida do posibel, en horario laboral ou, na
sua falta, cunha formula mixta (parte en horario laboral e parte féra
deste) para facilitar a asistencia a persoas con responsabilidades
familiares.
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Nos casos en que non sexan posibeis estas opcions, establecer
convenios de colaboracion con gardarias ou centros de atencion a
persoas dependentes para facilitar a presenza de persoas con cargas
familiares.

» Permitir a adaptacion da xornada para a asistencia aos cursos de
formacion.

« Establecer axudas econdmicas por gastos de coidado de dependentes
durante as accions formativas cando estas non se realicen dentro da
xornada laboral.

« Engadir outras razons para poder acollerse & reducion de xornada
(persoais, estudos, separacion, divorcio...).

» Posibilitar que os traballadores e traballadoras con fillos ou fillas ou
persoas dependentes a cargo terian preferencia a hora de elixir a quenda
de vacacions para que lles coincida cos periodos de vacacions escolares,
etc. Da mesma forma, dar preferencia na eleccion as mulleres vitimas de
violencia de xénero, debido & sua situacion mais vulnerabel e mentres
dure o seu proceso inicial.

« En concurso de traslados, outorgar prioridade as persoas traballadoras
con cargas familiares na eleccion de centro de traballo.

« Posibilitar aos traballadores e traballadoras con sistema de traballo a
quendas que reduzan a sua xornada por garda legal ou por motivos
familiares, a asignacion de quenda e a concrecion horaria.

« Posibilitar a vitimas de violencia de xénero a eleccion de quendas debido
a sua situacion mais vulnerabel e mentres dure o0 seu proceso.

« Dar preferencia na eleccion de quenda a persoas e periodos de
vacacions a quen teria responsabilidades familiares.

» Nas empresas con actividade os 7 dias da semana, crear quendas de fins
de semana con acceso preferente para as persoas que soliciten por
motivos de conciliacion da vida persoal, familiar e laboral.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos econdmicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
e Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N9 de solicitudes de cada dereito de conciliaciéon, por sexo, categoria e
posto.
- N9 de persoas que fan uso dos dereitos, por sexo, categoria e posto.
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AREA G: CONCILIACION E
FICHA N¢ CORRESPONSABILIDADE

G.- CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

Informacion anual das persoas que fan uso das medidas establecidas no
catalogo de conciliacion.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Anual

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

» Desde o departamento de RRHH deberase adaptar a base de datos para
recoller os datos anuais do goce de cada dereito de conciliacion por
sexo.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2 de persoas por sexo por cada dereito de conciliacion de aplicacion na
empresa.
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AREA G: CONCILIACION E
FICHA N¢ CORRESPONSABILIDADE

G.- CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

Sensibilizar, especialmente aos mandos intermedios, en materia de
desconexion dixital e incluir no plan de formacion anual.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Un ano

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

RRHH + Comision de formacion

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

¢ Desde o departamento de RRHH deseriarase unha accions formativa co
fin de chegar a sensibilizar ao persoal da empresa sobre a importancia e
o dereito a desconexion dixital e sera incluido no plan de formacion
anual.

¢ Este formacion podera ser impartida nunha accion formativa propia ou
introducida en outras accions formativas nas que se avalie que ten
encaixe cun modulo desta.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Acciodns formativas ou informativas.
« N2de persoas que reciben a formacion e informacion por sexo.
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AREA H: ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU
FICHA N¢ POR RAZON DE SEXO E DESCRIMINATORIO

H.- ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU POR RAZON DE SEXO E DISCRIMINATORIO

Promover condicions de traballo que eviten o acoso sexual € moral por
razon de sexo, asi como o acoso laboral.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Inmediata

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

Comité de seguridade e saude + Comision de igualdade + RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

N

« Trasladar copia do protocolo de acoso ao comité de seguridade e saude,
e instar a este a que se avalien posibeis medidas para crear na empresa
contornos seguros, de tolerancia O ante calquera conduta que poida
Incorrer en acoso.

» Asmedidas que se acorden, tales como a realizacion de camparias de
sensibilizacion, avaliacion de riscos psicosocials, accions de formacion
ou sensibilizacion... seran trasladadas a comision de igualdade; estas
medidas poden ser postas en marcha conxuntamente por ambas as
comisions.

« O departamento de RRHH seré o érgano RESPONSABEL de recoller a
informacion das medidas adoptadas e coordinacion de traballo para dar
posterior traslado & comision de seguimento do plan de igualdade.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:
e Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

¢ Informacion das medidas de prevencion adoptadas.
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AREA H: ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU
FICHA N¢© POR RAZON DE SEXO E DESCRIMINATORIO

H.- ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU POR RAZON DE SEXO E DISCRIMINATORIO

Revisar o texto do protocolo para adaptalo ao convenio 190 e
recomendacion 206 da OIT.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Un ano.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

Comision de igualdade

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

* No seo da comision de igualdade, tomando como base as
recomendacions do convenio 190 e da recomendacion 206 da OIT,
analizarase o protocolo de acoso de aplicacion dentro da empresa (de
existir) e realizaranse as adaptacion previas para adaptalo ao disposto nos
referidos documentos.

¢ Asimesmo, calquera das partes podera propor e seran discutidas no seo
da comision modificacions ou adaptacions do texto que repercutan na
sua mellora.

«  Serd a comision de igualdade a RESPONSABEL da modificaciéon deste
texto por medio de acordo.

Recursos econdmicos e materiais:

e Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Serd responsdbel da sua aplicacion a comision de igualdade.

INDICADORES DE AVALIACION

« Novo texto de protocolo.
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AREA H: ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU
FICHA N¢ POR RAZON DE SEXO E DESCRIMINATORIO

H.- ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU POR RAZON DE SEXO E DISCRIMINATORIO

Garantir o caracter urxente e confidencial do proceso, asi como o respecto &
intimidade e a prohibicion de calquera tipo de represalias cara a calquera
das persoas que interverien neste.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Inmediata.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

Comisidon de igualdade + comision instrutora de acoso + RRHH.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« O propio documento do protocolo deberad recoller os principios que se
enumeran na medida.

» Reforzarase o cumprimento destes facendo mencion expresa na
informacion que se traslade ao cadro de persoal sobre acoso, tanto a
nivel de difusion como de sensibilizacion ou formacion.

« Debera ser urxente e todas as persoas chamadas ao proceso deberan
asinar un compromiso de confidencialidade.

« Tras cada proceso activado, desde a comision de instrucion elaborarase,
no informe de conclusions, unha valoracion do cumprimento destes
principios para o seu posterior traslado &4 comision de igualdade.

Recursos econdmicos e materiais:

+ Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:

» Serdresponsabel da sua aplicacion o propio persoal da comision de
igualdade e RRHH

INDICADORES DE AVALIACION

« Analise dos documento de difusion.
» Analise de cada proceso activado.
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AREA H: ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU
FICHA N¢© POR RAZON DE SEXO E DESCRIMINATORIO

H.- ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU POR RAZON DE SEXO E DISCRIMINATORIO

Difundir polas canles habituais de comunicacion interna o protocolo de
acoso laboral, sexual e/ou por razdén de sexo e discriminatorio.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Un ano.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH + Comisién de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

¢ Desde a comision de igualdade realizarase un recompilatorio de canles
de difusion usadas habitualmente pola empresa para difundir este tipo
de informacion e desefarase unha estratexia de traslado de informacion
ao cadro de persoal.

e Sera o departamento de RRHH, as persoas que forman parte da comision
de igualdade e, de estimarse preciso, da comision de seguridade e saude,
as persoas responsabeis da execucion e difusion do protocolo.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

» Sera responsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH e as
persoas que fan parte da comision de igualdade.

INDICADORES DE AVALIACION

» Informacion das canles utilizadas.
« N2 de persoas que reciben a informacion por sexo.

-126-



AREA H: ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU
FICHA N¢ POR RAZON DE SEXO E DESCRIMINATORIO

H.- ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU POR RAZON DE SEXO E DISCRIMINATORIO

Incluir no plan de acollida do persoal a informacion sobre a prevencion do
acoso.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Tres meses.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

+ Desde o departamento de RRHH realizarase unha proposta de texto para
a inclusion dun resumo no manual de acollida, tendo en conta o
recollido na medida 3-H deste mesmo plan, e presentarase ante a
comision de igualdade para que todas as persoas poidan contribuir a el,
melloralo e valoralo.

+ Unha vez acordado o texto pola comision de igualdade, incluirase no
manual de acollida e pasara a formar parte deste.

Recursos econdmicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Xustificacion de inclusion desta informacion achegando copia do
manual de acollida con esta.

+ N9 de persoas contratadas por sexo.

» N¢de persoas que reciben a informacion actualizada por sexo.
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AREA H: ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU
FICHA N¢© POR RAZON DE SEXO E DESCRIMINATORIO

H.- ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU POR RAZON DE SEXO E DISCRIMINATORIO

Realizar accions formativas dirixidas a mandos, mandos intermedios,
persoal técnico e de xestion de equipos sobre prevencion do acoso laboral,
sexual e/ou por razéon de sexo e discriminatorio.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Un ano.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

RRHH + comision de formacion.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

e A desenvolver pola empresa.

« Programaranse accions formativas e solicitarase as entidades externas
de formacion a xustificacion de que o persoal docente tefia
conlecemento e formacion na materia.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:
« Sera responsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

e N9de mandos, mandos intermedios, persoal técnico e de xestion de
€quipos por sexo e posto.

e N9 de persoas formadas por sexo e posto.

¢ Informacion das xustificacion da formacion do persoal docente.
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AREA H: ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU
FICHA N¢© POR RAZON DE SEXO E DESCRIMINATORIO

H.- ACOSO LABORAL, SEXUAL E/OU POR RAZON DE SEXO E DISCRIMINATORIO

Realizacion de camparias de sensibilizacion e prevencion do acoso laboral,
sexual e/ou por razdn de sexo e discriminatorio nas que se incluan, entre
outros contidos, os comportamentos constitutivos de acoso, © compromiso
da empresa para previr e eliminar estas situacions, as fases e as canles de
denuncia, garantia de confidencialidade, tipificacion das medidas
sancionadoras de acoso laboral, sexual e/ou por razén de sexo e
discriminatorio.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHH + comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Todo o persoal, especialmente mandos, mandos intermedios, persoal técnico
e de xestion de equipos

Desde a comision de igualdade deseriaranse campanas de
sensibilizacion e informacion dirixidas ao total do cadro de persoal
conforme ao contido do protocolo, asi como os diferentes materiais que
formaran parte da camparia e o xeito de difusion.

« Serd o departamento de RRHH o principal RESPONSABEL da execucion
e posta en marcha das diferentes accions ou campanas acordadas na
comision de igualdade, asi como de dar traslado de informacion sobre a
execuclion e posta en marcha destas, co fin de avaliar a estimacion de
éxito.

Recursos econdmicos e materiais:

» N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

«  Campatias deseriadas.
e Campanias realizadas.
« Estimacion de numero de persoas receptoras por sexo.
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AREA 1: PREVENCION DE RISCOS
FICHA N¢ E SAUDE LABORAL

1.- PREVENCION DE RISCOS E SAUDE LABORAL

Revisar toda a documentacion relativa a prevencion de riscos laborais,
garantindo que na elaboracion desta se terian en conta os factores fisicos e
psicosociais de homes e mulleres na actividade preventiva da empresa.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Dous anos

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
PRL + COMITES DE SEGURIDADE E SAUDE + COMISION DE IGUALDADE.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« A metodoloxia debera seguir os criterios técnicos en materia da PRL.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas polo persoal técnico e media custo/hora.

Recursos humanos:

e Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de PRL, as empresas
contratadas para realizar as avaliacions e o comité de seguridade e
saude.

INDICADORES DE AVALIACION

e« Informacion da documentacion revisada.
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AREA 1: PREVENCION DE RISCOS
FICHA N¢ E SAUDE LABORAL

1.- PREVENCION DE RISCOS E SAUDE LABORAL

Introducir un modulo de PRL desde a perspectiva de xénero dentro da
formacion obrigatoria nesta materia.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Vixencia do plan

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
PRL

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« Elaborarase un contido formativo polos técnicos de prevencion de riscos
laborais e revisado por persoas técnicas en prevencion e con
coriecemento en materia de igualdade.

N

Recursos econdmicos e materiais:
« N¢de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de PRL.

INDICADORES DE AVALIACION

» N9 de accidns formativas na materia indicando se en cada unha delas de
introduce ou non este modulo.

-131-




AREA 1: PREVENCION DE RISCOS
FICHA N¢ E SAUDE LABORAL

1.- PREVENCION DE RISCOS E SAUDE LABORAL

Introducir a perspectiva de xénero na avaliacion de postos de traballo.

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizacién

Prioridade: Dous anos.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

PRL + Comité de seguridade e saude + delegados e delegadas de prevencion.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« A entidade externa que teria encomendada a realizacion da avaliacion de
postos de traballo terd que acreditar que realizou o informe por persoal
con formacion en igualdade.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

e Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de PRL e delegadas e
delegados de prevencion.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de postos de traballo.
« N2 de avaliacion revisadas
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AREA 1: PREVENCION DE RISCOS
FICHA N¢ E SAUDE LABORAL

1.- PREVENCION DE RISCOS E SAUDE LABORAL

Difundir o protocolo de risco durante o embarazo e a lactacion natural entre
as traballadoras e traballadores da empresa

TEMPORALIZACION

Data de inicio Data de finalizaciéon

Prioridade: Seis meses
PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH + Comision de seguridade e saude e PRL.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« Desde PRL entregarase o protocolo as mulleres que informen que estan
en situacion de embarazo ou en lactacion.

Recursos econdmicos e materiais:
« N¢de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de mulleres que reciben o protocolo.
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AREA 1: PREVENCION DE RISCOS
FICHA N¢ E SAUDE LABORAL

1.- PREVENCION DE RISCOS E SAUDE LABORAL

Realizacion de revisions xinecoloxicas, que incluan citoloxias, mamografias,
analises prostaticas, cribados de colon, colonoscopias que procedan ao
persoal que, por idade ou razéons de saude, asi o requiran dentro dos
servizos de atencion de saude periodicos da empresa.

TEMPORALIZACION
Data de inicio Data de finalizacién
Prioridade:

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

e Xustificacion en RRHH e entrega do documento que acredite a
correspondente prescricion dunha proba meédica.

Recursos econdmicos e materiais:
» Custos aboados pola empresa.

Recursos humanos:
« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de solicitudes por sexo e tipo de proba e n? de concesions.
« Motivos de denegacion.
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FICHA N¢ AREA L: VIOLENCIA DE XENERO

L.- VIOLENCIA DE XENERO

Elaborar un catdlogo de dereitos pola lei organica 1/2004, do 28 de
decembro, de medidas de proteccion integral contra a violencia de xénero,
asi como das melloras destes dereitos que se apliquen na empresa.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizaciéon

Prioridade: O primeiro mes da posta en marcha do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH + Comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

» No seo da comision de igualdade acordarase e elaborarase un catalogo
que recolla todos os dereitos das traballadoras vitimas da violencia de
XE€nero na empresa, 0s que constan la lei e as melloras que se apliquen
na empresa e se poidan acordar.

+ Unha vez acordado o texto coa comision de igualdade, editarase e
difundirase este polas canles que se acorden desde a comision.

Recursos econdmicos e materiais:
« N¢de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH e a
comision de igualdade.

INDICADORES DE AVALIACION

» Catdlogo elaborado.

« N2 de persoas que reciben o catdlogo por sexo.
» N2 catdlogos difundidos.

« Canles de difusion.
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FICHA N¢© AREA L: VIOLENCIA DE XENERO

L.- VIOLENCIA DE XENERO

Elaborar un catdlogo de dereitos pola lei organica 1/2004, do 28 de
decembro, de medidas de proteccion integral contra a violencia de xénero,
asl como das melloras destes dereitos que se apliquen na empresa.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacién

Prioridade: O primeiro mes da posta en marcha do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH + Comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« No seo da comision de igualdade acordarase e elaborarase un catalogo
que recolla todos os dereitos das traballadoras vitimas da violencia de
XEénero na empresa, 0s que constan la lei e as melloras que se apliquen
na empresa e se poidan acordar.

¢ Unha vez acordado o texto coa comision de igualdade, editarase e
difundirase este polas canles que se acorden desde a comision.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH e a
comision de igualdade.

INDICADORES DE AVALIACION

« Catdlogo elaborado.

« N9 de persoas que reciben o catdlogo por sexo.
» NZ¢ catdlogos difundidos.

« Canles de difusion.
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FICHA N¢ AREA L: VIOLENCIA DE XENERO

L.- VIOLENCIA DE XENERO

Sensibilizar o cadro de persoal na prevencion e actuacion contra a violencia
de xénero.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizaciéon

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH + Comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« A comision de igualdade avaliara e acordara o mellor xeito ou xeitos de
sensibilizacion, asi como a mellor maneira para chegar a canto mais
persoas posibeis dentro da empresa.

« Este tipo de camparnias poderan ser difundidas desde as redes sociais da
empresa, no centro de traballo, na intranet da empresa ou impulsando
formacion especifica.

Recursos econdmicos e materiais:
« N¢de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH e a
comision de igualdade.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de accions de sensibilizacions planificadas.
« N2de accions de sensibilizacions postas en marcha.
+ N2 de persoas receptoras das accions por sexo.
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FICHA N¢© AREA L: VIOLENCIA DE XENERO

L.- VIOLENCIA DE XENERO

Elaborar un protocolo de atencion as vitimas de violencia de xénero.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacién

Prioridade: Un ano

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

Comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Traballadoras vitimas de violencia de xénero..

« No caso de non existir na empresa un protocolo negociado coa RLT,
negociarase.

« No caso de existir, a empresa trasladara este documento a comision de
igualdade para que todas as persoas que fan parte fagan as achegas que
consideren e para a sua posterior discusion no seo desta.

e Sera competencia desta comision chegar un acordo sobre o contido do
protocolo no prazo establecido para cumprir con esta medida.

Recursos econdmicos e materiais:

e Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

* N2de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

» Persoa designada por RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Protocolo actualizado.

-138-



FICHA N¢ AREA L: VIOLENCIA DE XENERO

L.- VIOLENCIA DE XENERO

Informar das medidas e axudas que existen para as mulleres vitimas de
violencia de xénero.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| Persoa RESPONSABEL designada de RRHH .

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas candidatas a ocupar postos de traballoen ______
(nome da empresa).

« Facer entrega da informacion necesaria dos recursos de que disporien as
vitimas.

Recursos econémicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

+ N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

* Departamento de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

» N9 de solicitudes de informacion sobre a lifia de axudas.
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FICHA NZ© AREA M: COMUNICACION

M.- COMUNICACION

Utilizar unha linguaxe non sexista no documentacion utilizada nos
procesos de seleccion e recrutamento, evitando calquera preguntas que
poida ser discriminatoria.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

| RRHH.

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas candidatas a ocupar postos de traballo en
(nome da empresa).

« Difundir unha guia de linguaxe non sexista as persoas que realizan
procesos de seleccion e recrutamento para que terian en conta o seu
contido e corrixan as malas practicas.

Recursos econdmicos e materiais:
« Non precisa achegas de recursos.

Recursos humanos:

« Sera responsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2derecomendacions/guias entregadas.
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FICHA N2 AREA M: COMUNICACION

M.- COMUNICACION

Dar a coriecer as persoas de novo acceso, no momento de realizarse a
contratacion, entre outras cuestions: o protocolo de prevencion e
tratamento do acoso, informacion sobre as medidas de conciliacion
existentes e informacion sobre a politica de igualdade de oportunidades e
trato a desenvolver dentro da empresa.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacién

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH.

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoal de nova contratacion.

» Entrega as persoas de novo acceso por RRHH da documentacion no
momento da acollida.

Recursos econdémicos e materiais:
» Non precisa achegas de recursos.

Recursos humanos:

» Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

N2 de persoas de nova contratacion por sexo.
« N2 de documentos entregados por contratacion e sexo.
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FICHA NZ© AREA M: COMUNICACION

M.- COMUNICACION

Vixiar e corrixir a linguaxe e as imaxes utilizadas en comunicacions, tanto
de uso interno como de uso externo, co fin de eliminar o sexismo.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacion

Prioridade: Vixencia do plan.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

Comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« Difundir unha guia de linguaxe non sexista as persoas que realizan
procesos de seleccion e recrutamento para que tefian en conta o seu
contido e corrixan posibeis malas practicas.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal da comision de
igualdade.

INDICADORES DE AVALIACION

« Informacion dos documentos revisados.
* Informacion das modificacions realizadas.
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FICHA N@ AREA M: COMUNICACION

M.- COMUNICACION

Publicitar o plan de igualdade a todo o cadro de persoal.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacién

Prioridade: Tres meses.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

« Facer entrega a todas as persoas do cadro de persoal dun exemplar do
Plan de igualdade, xunto coa ndmina do mes seguinte & sua aprobacion
e publicitalo na intranet e os taboleiros do centro de traballo.

Recursos econdmicos e materiais:
« Custo de impresion.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal da comision de
igualdade e de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« Informacion da canle utilizada.
« N2 de persoas receptoras por sexo.
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FICHA NZ© AREA M: COMUNICACION

M.- COMUNICACION

Informar periodicamente do desenvolvemento do Plan.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacion

Prioridade: Anual.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

Comision de igualdade.

PERSOAS DESTINATARIAS

Total do cadro de persoal.

» Deseriar pola comision de igualdade unha xornada de difusion das
medidas do Plan.

Recursos econdmicos e materiais:
« N2 de horas destinadas e media custo/hora.

Recursos humanos:

e Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal da comision de
igualdade.

INDICADORES DE AVALIACION

« Informacion das actuacions realizadas.
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FICHA N2 AREA M: COMUNICACION

M.- COMUNICACION

Informar dos compromisos adquiridos no plan de igualdade as persoas
responsabeis de departamentos.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacién

Prioridade: Tres meses..

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Persoas responsabeis de departamentos.

» Facer entrega dunha comunicacion persoal as persoas responsabeis de
departamentos cun resumo dos compromisos adquiridos.

Recursos econdémicos e materiais:

« Esta medida non precisa de recursos economicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

+ N2 de persoas responsabeis de departamento por sexo.
« N2 de persoas informadas por sexo.
« Canle de informacion e xustificacion.
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FICHA NZ© AREA M: COMUNICACION

M.- COMUNICACION

Informar do contido dos principios e obxectivos do Plan de igualdade as
empresas subcontratistas.

TEMPORALIZACION

Data de inicio | Data de finalizacion

Prioridade: Seis meses.

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL
RRHH

PERSOAS DESTINATARIAS

Empresas subcontratistas.

« Facer entrega dunha comunicacion as persoas responsabeis das
empresas subcontratistas cun resumo dos principios e contidos do plan.

Recursos econdmicos e materiais:

e Esta medida non precisa de recursos econdmicos nin materiais propios
para a sua implantacion.

Recursos humanos:

« Seraresponsabel da sua aplicacion o propio persoal de RRHH.

INDICADORES DE AVALIACION

« N2de empresas subcontratistas.
« N2de empresas informadas.
« Xeito e xustificante de traslado desta informacion.
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3.6 Avaliacion

Como representantes sindicais, o traballo a realizar no seo das comision de
igualdade non remata coa elaboracion e aprobacion do plan de igualdade. Tras
esta, deberase verificar que 0 acordo se aplique €, no caso de non ser efectivo, se
adapte co fin de obter os resultados previstos.

O proceso de seguimento e avaliacidon é o que nos garante que se desenvolva e se
implante na empresa o plan, asi como que este constitua unha ferramenta util e
eficaz para a eliminacion das desigualdades detectadas na diagnose.

Aavaliaciondo plan de igualdade realizase por medio da anéalise de indicadores:

e Son a representacion dun fendmeno que amosa a realidade e nos
proporciona informacion.

* Poden ser un numero, unha medida, un feito, unha opinion ou,
incluso, unhapercepcion.

« A través dos indicadores podemos analizar como evoluciona unha
situacion ao longo do tempo e detectar cambios ou melloras, e
sinalar aqueles aspectos nos que € preciso mellorar.

Se na elaboracion do diagnostico os indicadores reflicten unha representacion
darealidade sobre a situacion de mulleres e homes na empresa, como participan
nesta e serven de base como xustificacion das medidas a realizar, no caso do
seguimento e avaliacion do plan permitirannos realizar o seguimento e
avaliacion periodica en materia de igualdade da empresa, recollendo aqueles
aspectos que nos permitan analizar unha situacion ao longo do tempo,
detectando posibeis cambios ou accions correctoras a implantar, e finalmente
obter unhaimaxe fixa do grao de cumprimento globaldo plan.

Asi, podemos diferenciar tres tipos de indicadores: indicadores de resultado,
indicadores de proceso e indicadores de impacto.

INDICADORES DERESULTADO:
Con este tipo de indicadores avaliarase e analizarase o que realmente se fixo na
implantacion do plan deigualdade a respecto do programado:
» Cuantificacion de accions realizadas, en proceso e incumpridas en
relacion coasaccions prograrmadas.
«  Cumprimento de obxectivos.
* Recursosinvestidos enrelacion aosrecursos programados.

INDICADORES DE PROCESO:
Recoller este tipo de indicadores permitenos saber como se realizaron as accions
paraaimplantaciondo plan.

» Adecuacionderecursos.

» Dificultades oubarreiras.

- Solucidénsadoptadas.
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INDICADORESDEIMPACTO:
Osindicadores de impacto dannos informacioéon sobre oslogros e cambios que se
realizaron pormedio daimplantacion do plan de igualdade.

* Reduciondedesigualdadesoumelloras.

» Propostasde futuro.

+  Documentacion xustificativa de execucion.

Recodllense a continuacion ferramentas para levar a cabo o proceso de
seguimento e avaliacion do plan de igualdade na empresa, en concreto unha
ficha para a recollida de indicadores de cada unha das medidas e unha listaxe de
informacion a ter en conta a hora de realizar os informes de avaliacion
intermedia e finaldo plande igualdade.
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FICHA PARA A RECOLLIDA DE INDICADORES DE AVALIACION

dJ
o
-
ig
]
=
(=}
B
(7]

DATA DE EXECUCION
Data de inicio Data de finalizaciéon
Prioridade: Data real de cumprimento:

PERSOA OU DEPARTAMENTO RESPONSABEL

PERSOAS DESTINATARIAS

DESCRICION DE COMO SE APLICOU A MEDIDA

Recursos econdmicos e materiais:

Recursos humanos:

ANALISE DO CUMPRIMENTO SEGUNDO INDICADORE

GRAO DE EXECUCION

[ ]Cumprida [ JIncumprida [ |En proceso
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LISTAXE DE INFORMACION PRECISA PARA A AVALIACION
INTERMEDIA E FINAL DO PLAN DE IGUALDADE

Neste documento incluese unha listaxe, non exhaustiva, de informacion ateren
conta para poder realizar a avaliacion intermedia e final do plan de igualdade.
Unhavez compilada, a comision de sequimento e avaliacion elaborara o informe
pertinente.

Nome da empresa
Data de aprobacién do plan de igualdade

Periodo de vixencia

Data de avaliacién
Periodo de referencia para a avaliacién

Organo responsébel da avaliaciéns
Composicién

INDICADORES PARA MEDIR ORESULTADO

[ON¢deaccions programadas
[ON¢?deacciéons cumpridas
[ON¢deacciéonsenproceso

Deberase indicar en cada unha das areas a porcentaxe de medidas incumpridas,
cumpridas e en proceso, asi como do plan anivel xeral.

- Nivelde desenvolvemento dos obxectivos por areas:

O Nulo
[ Baixo
[ Medio
[ Alto

- Nivelde correcciéndas desigualdade detectadas na diagnose:

O Nulo
[ Baixo
O Medio
[JAlto

Deberase incluir a informacion sobre a implantacion das medidas segundo a
informaciénrecollida nas fichas de avaliacion das medidas.

INDICADORES PARA MEDIR O PROCESO

[ON¢2demedidasadaptadas
[ON¢2demedidaseliminadas
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[ON2demedidasaumentadas

[0 Grao de adecuacion dos recursos humanos e materiais marcados para
asmedidas

0% do orzamento gastado

[J Grao de coriecemento do plan do cadro de persoal

[OIncidenciasedificultades detectadas. Solucions adoptadas

INDICADORES PARA MEDIR OIMPACTO

[0 Cambios na cultura empresarial

[OReducion de desequilibrios e desigualdade detectadas no informe
diagnostico

[0 Cambiosno cadro de persoal

[0 Cambiosnacomunicacion e imaxe interna e externa da empresa
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3.7. Protocolo de acoso

PROTOCOLO PARA A PREVENCION E PROCEDEMENTO DE ACTUACION
NOS CASOS DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL, LABORAL, POR RAZON
DE SEXO, ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDADE E/OU EXPRESION DE
XENERg OU OUTRAS EXPRESIONS DE VIOLENCIA NO TRABALLO NA
EMPRESA

1. Declaracion de principios

2. Definicion de conceptos
2.1. Acoso sexual
2.2. Acoso moral ou mobbing
2.3. Acoso por razon de sexo

2.4. Acoso por razdn de orientacion sexual, identidade e/ou expresion
de xénero

2.5. Outras expresions de violencia no traballo

3. Obxectivo do protocolo
4. Ambito de actuacion

5. Fases a seguir

5.1. Aprobacion/Divulgacion. Designacion da persoa Mediadora e
constitucion da Comision de Investigacion

5.2. Implantacion
5.3. Avaliacion e valoracion
6. Medidas preventivas
7. Procedemento de actuacion
7.1. Fase de iniciacion
7.2. Fase de desenvolvemento
7.3. Fase de resolucion
7.4. Fase de seqguimento
8. Graduacion da falta
9. Sanciéns
10. Accidns a realizar cando se determine que hai acoso
11. Actuacions en caso de non ficar demostrado o0 acoso
12.Seguimento e avaliacion do Protocolo
13. Disposicions finais

Anexo: Solicitude de inicio do procedemento formal
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1.DECLARACION DE PRINCIPIOS

Todas as persoas que formamos parte da empresa temos
dereito a ser tratadas/os con dignidade. En virtude deste dereito, a Direcciéon da
empresa e a representacion do persoal comprometémonos a crear, manter e
protexer con todas as medidas disporiibeis un contorno laboral onde se respecte
a dignidade e a liberdade afectivo-sexual do conxunto de persoas que traballan
Nno seu seo.

Co obxectivo de cumprir co deber da empresa de velar pola
seguridade e saude do persoal, e de adoptar as medidas necesarias para protexela,
asi como para defender o dereito de todas as traballadoras e traballadores a seren
tratados con dignidade, motivo polo cal se realizou este PROTOCOLO, conforme
aos seguintes PRINCIPIOS:

En rexeitamos, de xeito contundente, calquera tipo de acoso
laboral e outras expresions de violencia no traballo e declaramos, expresamente,
que o consideramos inaceptabel e intolerabel, sen atender a quen sexa a vitima
Ou apersoaqueacosaouagride.

Todas as traballadoras e traballadores terien dereito a un ambiente de traballo
adecuado, libre de problemas de intimidacion e deben ter garantida a axuda a
persoa que o sufra, estabelecendo as medidas disciplinarias oportunas e aquelas,
de caracter corrector, que eviten que a devandita situacion se poida volver repetir.
Terien dereito, igualmente, a que se garanta que este tipo de denuncias sexan
tramitadas observando un rigoroso respecto a intimidade, confidencialidade,
celeridade, obxectividade e neutralidade, que ficaran garantidas a través deste
protocolo.

Por tanto, queda expresamente prohibida calquera accion ou conduta desta
natureza sendo considerada como falta laboral e dando lugar & aplicacion do
réxime disciplinario.

2.DEFINICION DE CONCEPTOS

O 21 de xurio de 2019, a Conferencia Xeral da Organizacion Internacional do
Traballo adoptou en Xenebra o Convenio sobre a eliminacion da violencia € o
acoso no mundo do traballo, adherindose o estado espariol o 25 de maio de 2022,
tale como figurano BOE do 16 de xurio de 2022.

Aefectosdo Convenio,

a) A expresidn “violencia e acoso” no mundo do traballo designa un conxunto
de comportamentos e practicas inaceptabeis, ou de ameazas de tales
comportamentos ou practicas, xa sexa que se manifesten unha soa vez ou de
xeito repetido, que teflan por obxecto, que causen ou sexan susceptibeis de
causar, un dano fisico, psicoloxico, sexual ou econdmico, e inclue a violencia e o
aCOSO por razdn de Xenero, e

b) A expresion “violencia e acoso por razén de xénero” designa a violencia e o
acoso que van dirixidos contra as persoas por razon do seu sexo Ou XEnero, ou
que afectan de xeito desproporcionado a persoas dun sexo ou Xénero
determinado, e inclue o acoso sexual.
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2.1. Acoso sexual

Atendendo a definicion incluida na Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a
igualdade efectiva de mulleres e homes, e sen prexuizo do estabelecido no
Cdodigo Penal, “constitue acoso sexual calquera comportamento, verbal ou
fisico, de natureza sexual, que teria o proposito ou produza o efecto de atentar
contra a dignidade dunha persoa, en particular cando se crea un contorno
intimidatorio, degradante ou ofensivo”.

O condicionamento dun dereito ou dunha expectativa de dereito a aceptacion
dunha situacion constitutiva de acoso sexual ou de acoso por razon de sexo ou
identidade considerarase tamén acto de discriminacion.

Asi, segundo a Directiva 2002/73/CE do Parlamento Europeo hai varios TIPOS
DEACOSO SEXUAL:

¢ Chantaxe sexual: cando a negativa ou a submisiéon dunha persoa a esta
conduta se emprega implicita ou explicitamente como fundamento dunha
decision que repercuta sobre 0 acceso desta persoa a formacion profesional,
ao traballo, & continuidade no emprego, a promocion profesional, o salario,
etc.

« Acoso sexual ambiental: a sua caracteristica principal é que a persoa
acosadora mantén unha conduta de natureza sexual, de calquera tipo, que ten
como consecuencia, buscada ou non, producir un contexto ou ambiente de
traballo intimidatorio, hostil, ofensivo ou humillante.

Atitulo de exemplo, e sen animo excluinte nin limitativo, relacionanse co acoso

sexualas seguintes condutas:

« Observacions suxestivas, bromas ou comentarios sobre o fisico ou condicion
sexual do traballador ou da traballadora.

+ O emprego de graficos, debuxos, fotografias ou imaxes de internet ou de
calquera outra fonte, de contido sexual explicito.

+ Chamadas telefénicas, cartas, mensaxes de correo electrénico, SMS ou
similares de caracter ofensivo, de contido sexual.

« O contacto lﬁsico deliberado e non solicitado, ou un acercamento fisico
excesivoouinnecesario.

+ Invitacidns persistentes para participar en actividades Widicas, malia que a
persoa obxecto destas deixou claro que resultan non desexadas e
Inoportunas.

+ Invitacions impudicas ou comprometedoras e/ou peticion de favores
sexuais, cando se asocien a estas, de xeito directo, indirecto ou por medio de
insinuaciéns, unha mellora das condicions de traballo, a estabilidade no
emprego ou a afectacion da carreira profesional.

+ Toda agresion sexual asi como calquera outro comportamento que teria
como causa ou obxectivo a discriminacién, o abuso, a vexacion ou
humillacion do traballador ou traballadora por razén da sua condicion sexual.

O acoso sexual distinguese das aproximacions libremente expresadas e
reciprocas na medida que non son desexadas pola persoa que € obxecto delas,
por tanto, non serd obstaculo para que, se de tal consideracion, o feito de que a
persoa que comete tales condutas avalie os seus comportamentos como non
ofensivos oumolestos.
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2.2. Acoso moral ou mobbing.

Enténdese poracoso morala situacion de asedio no lugar de traballo na que unha
persoa ou grupo de persoas se comporta abusivamente, de xelto hostil, xa sexa
con palabras, xestos ou doutro xeito, respecto doutra, atendendo contra a sua
persoa coa finalidade de derrubar as redes de comunicacion da vitima ou
vitimas, derrubar a sua reputacion, perturbar o exercicio dos seus labores,
provocando en quen o padece sintomas psicosomaticos e estados de ansiedade
e depresion, co fin de provocar que a persoa afectada finalmente abandone o
posto de traballo.

Condutas comuns ao acoso moral:

* Unha conduta de asedio ou presion, entendendo por tal toda actuacion que
poida ser percibida desde un punto de vista obxectivo, como un ataque, xa
sexa exercida por un/unha superior ou por un/unha comparieiro/a ou grupo
(acoso verticalou horizontal).

» E preciso ter en conta que non toda actividade provocadora de tension ou
conflito no ambito laboral se pode considerar como acoso moral, sendo
preciso diferenciar entre mobbing e outro tipo de actitudes, igualmente
reprobabeis, como actos discriminatorios, discusions violentas con
agresions ou abusos de poder que se poidan producir de xeito illado.

+ A intencionalidade ou elemento subxectivo, orientado a conseguir o
prexuizo moral doutro, dentro do ambito da entidade e como consecuencia
daactividade que serealizanolugar de traballo.

« A reiteracion desa conduta que se desenvolve de xeito sistematico e
prolongado durante un periodo de tempo.

Os mecanismos de presion mediante os cales se manifesta o acoso moral, unha

vez analizadas diversas sentenzas que recolleron a sua existencia, son variados,

pero tefien trazos comuns:

» Medidas de illlamento social: por exemplo, impedir as relacions persoais con
outros comparieiros/as de traballo, coa clientela, non lles dirixir a palabra, etc.

« Apartamento do traballador ou da traballadora das suas funciéns de maior
responsabilidade, por exemplo, encomendandolle traballos de inferior
categoria, ordenandolle tarefas innecesarias, etc.

+ Medidas de ataque a vitima, por exemplo, criticando e desprezando o seu
traballo ante outros comparieiros ou comparieiras, difundindo rumores
infundados sobre o traballador ou traballadora, ou atribuindolle erros que non
cometeu.

+ Agresions fisicas ou verbais, por exemplo, imitar o traballador ou traballadora,
chufandose del ou dela, proferir insultos ou criticas constantes da sua vida
persoal ou comentarios ofensivos co fin deridiculizalo/a en publico.

+ Endefinitiva, unha auténtica persecucion realizada co obxectivo de derrubar
avitima ou provocar que abandone o seu posto de traballo.

2.3. Acosoporrazénde sexo

A Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e
homes define o acoso por razon de sexo (artigo 7) como ‘calquera
comportamento realizado en funcion do sexo dunha persoa, co proposito ou O
efecto de atentar contra a sua dignidade e de crear un contorno intimidatorio,
degradante ou ofensivo”.

Todo trato desfavorabel 4s mulleres relacionado co embarazo ou maternidade
tameén constitie discriminacién directa porrazén de sexo (art. 8 da LOI).
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O acoso por razéon de sexo, que non ten connotacions sexuais —se existisen
seria acoso sexual—, ten a sua orixe nunha unica causa: ser muller
traballadora, coa "agravante” do coidado das crianzas e familiares dependentes.

Condutas susceptibeis de constituiren acoso por razén de sexo:
e Realizar comentarios valorando o seu aspecto fisico.
e Privardeinstrumentos necesarios para o exercicio daactividade.

+ Porier atrancos que impidan participar en procesos de promocién
profesional.

« Atribuir funciéons penosas e que non son propias do posto de traballo.

«  Empeorar gravemente as condicions ambientais do traballo: temperatura,
luminosidade, ruido, etc.

« Obrigar a usar ferramentas innecesarias para a actividade e que porian en
risco asaude danaioudo feto.

« Impedir totalmente o exercicio de calquera funcion propia do posto de
traballo.

« [llala doresto do cadro de persoal a unlugar no que non exista comunicacion
conoutras persoas.

+ Divulgarinformacionintima e falsa entre o resto do cadro do persoal.

o Efectuarrexistros sen causa lexitima nos seus obxectos persoais: bolso, mobil,
axenda, etc.

« Modificar inxustificadamente as condicions laborais: quendas, horarios, tipo
de xornada, etc.

» Denegarlle arbitrariamente permisos ou licenzas as que ten dereito.

2.4. Acoso por razén de orientacion sexual, identidade e/ou expresion de
xénero.

Calquera comportamento baseado na orientacion sexual, identidade de xénero
e/ou expresion de xénero dunha persoa que tefia a finalidade ou provoque o
efecto de atentar contra a sua dignidade ou a sua integridade fisica ou psiquica
ou de crearse un contorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante,
ofensivo ou molesto. Estes comportamentos seran considerado cormo acoso e
como unha conduta discriminatoria.

Discriminacion directa: situacion na que se atopa unha persoa que ¢, foi ou
poida ser tratada, por razén de orientacion sexual, identidade de xénero e/ou
expresion de xénero, dun xeito menos favorabel que outra nunha situacion
analoga.

Discriminacién indirecta: situacion en que unha disposicion, un criterio, unha
interpretacion ou unha practica aparentemente neutros poden ocasionar en
persoas que se consideran lesbianas, gais, bisexuais, trans, intersexuais, non
binarias ou de xénero fluido, unha desvantaxe particular respecto de persoas que
Nnon o son.

Ordedediscriminar: calquerainstrucion que impligue a discriminacion, directa
ou indirecta, por razén de orientacion sexual, identidade de xénero e/ou
expresion de xénero.

Represalia discriminatoria: trato adverso ou efecto negativo que se produce
contra unha persoa como consecuencia da presentacion dunha queixa,
reclamacion, denuncia, demanda ou recurso, de calquera tipo, destinado a
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evitar, diminuir ou denunciar a discriminacion ou 0 acoso ac que € sometida
ou foi sometida.

Condutas comuns ao acoso poridentidade:

« Realizar bromas e comentarios sobre as persoas que asumen tarefas que
tradicionalmente foron desenvolvidas por persoas do outro sexo ou X€nero.

« Uso de formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a persoas dun
determinado sexo ou xénero.

o Utilizacidn de humor sexista ou homofobo, tanto en forma de debuxos,
mensaxes, chistes, videos, etc.

« Ridiculizar e desprezar as capacidades, habilidades e potencial intelectual das
mulleres ou das persoas que non se axusten a "heteronorma’.

+ Avaliar o traballo das persoas con menosprezo, de xeito inxusto ou de forma
nesgada, en funcion do seu sexo, identidade, expresion de xénero ou da sua
inclinacion afectiva.

+ Facer insinuaciéns, comentar ou difundir imaxes sobre a vida intima ou
sexual dunha persoa para danar a suaimaxe ou a suareputacion profesional.

+ Negarse a nomear a unha persoa trans como ela queira ou utilizar
deliberadamente artigos ou pronomes non correspondentes Co Xxénero que a
identifica.

+ Expulsar e/ou cuestionar as persoas trans por estaren nun bario/vestiario
determinado.

2.5. Outras expresiéns de violencia no traballo.

Tal e como recolle o punto 2.2., non toda actividade provocadora de tension ou
conflito no ambito laboral se pode considerar acoso moral. Existen outro tipo de
actitudes como actos discriminatorios, discusions violentas, agresions ou
abusos de poder que se poden producir de xeito illado, ou con certa frecuencia,
que poderan ser obxecto de investigacion e tratamento conforme o recollido
neste protocolo.

3.0BXECTIVO DO PROTOCOLO

en colaboracion coa representacion do persoal € a travées
deste Protocolo, deixa expresa constancia da sua intencion de adoptar, no marco
das suas responsabilidades, cantas medidas sexan necesarias para asegurar un
ambiente de traballo psicosocialmente saudabel, libre de acoso e de calquera
outra expresion de violencia, non permitindo nin consentindo condutas desta
natureza.

Asi pois, este Protocolo ten por obxecto estabelecer un procedemento de
actuacion para o caso de que algun traballador ou traballadora que detecte ou
considere que € obxecto de acoso laboral ou dunha situacion de violencia, poida
facer uso deste para que se leven a cabo as actuacions necesarias que esclarezan
a existencia ou non dun caso de acoso e se adopten as medidas pertinentes,
segundo 0Os Casos.

Enconsecuencia, reflictense a continuacion unha serie de medidas e actuacions
que perseguen obter un clima de traballo adecuado e, en caso de necesidade,
dispor dunha via de resolucion rapida, eficaz e confidencial dos conflitos que
puidesen producirse nestamateria, na entidade.
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4. AMBITO DE ACTUACION

Este procedemento sera de aplicacion tanto ao persoal que preste os seus
servizos directa ou indirectamente en asicomo para aquelas
situacions de acoso que acontezan nas instalacioéns da empresa
ou fora desta, tendo dereito a iniciar este procedemento todo
o persoal (calquera que sexa a sua relacion contractual, as persoas en formacion,
o persoal despedido, o persoal voluntario, persoas en busca de emprego que por
calquera circunstancia se atopen na empresa, € quen exerza a autoridade),
presentando unha denuncia se detectan ou se senten vitimas dun posibel acoso
e solicitando a aplicacion das medidas preventivas, de actuacion e disciplinares
que se consideren oportunas.

Este procedemento € de aplicacion as relacions que ocorren durante o traballo,
en relacion co traballo ou como resultado deste, incluindo, por tanto, o lugar de
traballo (inclusive nos espazos publicos e privados cando son no lugar de
traballo), nos lugares onde se paga ao persoal, no lugar de descanso ou onde
come, nos que utiliza instalacions sanitarias ou de aseo e nos vestiarios; nos
desprazamentos, viaxes, eventos ou actividades sociais ou de formacion
relacionadas co traballo, asi como as comunicacions, incluidas as realizadas por
medio de tecnoloxia da informacion e da comunicacion, no aloxamento
proporcionado pola empresa e nos traxectos entre domicilio e lugar de traballo.

O protocoloincluirg, asi mesmo:

- Medidas de apoio e proteccion para a defensa dos dereitos e intereses do
persoal cando a persoa agresoranon pertenzaa
- Medidas para a analise e tratamento de condutas por parte do persoal que
afecten aterceiraspersoas.

5.FASESASEGUIR

5.3. Primeira fase. Aprobacién/Divulgacién. Designacién e constitucion da
Comisiénde Investigaciéon

A Comision de Investigacion sera paritaria, designada de xeito consensuado
entre a Direccion da empresa e arepresentacion do persoal, e
estara nomeada por unha persoa en representacion do persoal € unha persoa en
representacion da direccion, podendo contar con asesores/as especializados.

A Comision de Investigacion sera o recurso de referencia para o conxunto do
cadro de persoal nesta materia e, por tanto, o érgano ao que acudir para informar
da existencia de situacions que poidan ser constitutivas de acoso.

A Comision de Investigacion debera actuar con total independencia e contara
con capacidade de actuacion absoluta neste ambito. Asi mesmo, debera actuar
con absoluta discrecion, celeridade e confidencialidade sobre o problema que se
lle expon.

Son FUNCIONS DA COMISION ANTIACOSO, as seguintes:

* Recibirasdenuncias.
* Atenderaquensolicitaaxuda, @ maior brevidade.

» Investigar os casos de xeito obxectivo e neutral, con discrecion e rigorosa
confidencialidade.

« Recomendaraadopcion de medidas cautelares, se fose preciso.
» Velarpolas garantias comprendidas neste protocolo.
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. Elaborar, tras a investigacio’n, o informe de conclusions e a proposta de
resolucion e/ou sancion.

+ Supervisar o efectivo cumprimento das sancién impostas como
consecuenciade casos de acoso laboral.

« Calquera outra funcion que se puidese derivar do contemplado neste
protocolo.

+ AComisionde Investigacion reunirase, de xeito ordinario, cada ano e de xeito
extraordinario cada vez que sexa preciso emitirun informe de conclusions.

_ impartira formacion técnica especifica as persoas que fan
parte da Comision de Investigacion, no caso de que non conten conela.

Este protocolo sera asinado pola comision negociadora do Plan de Igualdade
durante o marco de negociacion do Plan de Igualdade. Unha vez aprobado sera
distribuido a todo o cadro de persoal para o seu coriecemento, debendo ficar
colocadonostaboleiros daempresa.

5.4.Segunda fase. Implantacion.

Desde a Direccién da empresa ________________ remitirase unha
comunicacion atodo o persoal e clientela, informandoos/as da implantaciéon do
protocolo e animandoos/as a empregalo se teflen cofiecemento ou se senten
vitimas de situacions desta natureza.

5.5. Terceira fase: Avaliacion e valoracion.

Ao ano da implantacion do protocolo realizarase unha avaliacion do seu
funcionamento e a Comision de Investigacion elaborard un informe de
valoracion, que podera ser consensuado, ou de parte, ao que se poderan realizar
propostas de mellora.

6. MEDIDAS PREVENTIVAS

O estabelecemento de calquera medida tendente a evitar que se produzan
posibeis situacions de acoso ou outras expresions de violencia no traballo debe
partir necesariamente do principio de que todas as persoas tefien dereito ao
respecto da sua intimidade, & debida consideracion da sua dignidade e & non
discriminacion nas relacions laborais (artigos 4 e 17 do Estatuto das e dos
Traballadores). Por outra parte, e en cumprimento do previstos nos artigos 14 e 15
da Lei de Prevencion de Riscos Laborais que regulan o dereito das e dos
traballadores a unha proteccion eficaz en materia de seguridade e saude no
traballo, teranse en conta e levaranse as consideracions e actuacions seguintes:

a) A sensibilizacidén, informacion e formacién

Co fin de que todo o persoal corieza a posicion da empresa, :
compromeétese arealizar accions de sensibilizacion, informacion, eformacion:

+ Informara oficialmente do compromiso a través do correo electréonico e
dunha circular que se colgara nos taboleiros.

+ Farase chegar a todo o persoal o Protocolo de prevencion e actuacion cunha
circular que amose como pode detectarse unha situacion de acoso ou outras
expresions de violencia no traballo e informar sobre os dereitos e recursos que
existen.

+ Realizaranse campanas de sensibilizacion e concienciacion para facer
coriecer os efectos negativos do acoso ou outras expresions de violencia no
traballo nasrelacions persoais e laborais do persoal.
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» Organizara unha reunién de presentacion do Protocolo a todo o persoal,
onde se expliguen os seus dereitos, os regulamentos e as leis que as e 0s
protexen, as sanciéns estabelecidas e o procedemento para formular
queixas e denuncias.

+ Realizara un seguimento periédico das denuncias para coriecer a incidencia
deste tipo de condutas na organizacion e as caracteristicas que presenta.

+ Impartirase formacion especifica a todo o persoal sobre 0 acoso ou outras
expresions de violencia no traballo, asi como a todo o persoal que acceda a
empresa.

+ Aformacion incluira a prevencion, a actuacion e a erradicacion de casos de
acoso ou outras expresions de violencia no traballo no programa de
formacion daempresa

b) Os modelos de xestién na organizacién

Para previr e evitar as situacidéns de acoso no traballo, :
realizara a avaliacion de riscos psicosociais dentro do marco da xestion de
prevencion deriscos do seguinte xeito:

« A avaliacidon de riscos psicosociais consistirda nunha analise dos factores
organizativos (ou de risco psicosocial) que poidan ser fonte e orixe de
condutas de acoso ou outras expresions de violencia no traballo, de tal xeito
quereducindo tales factores se faga mais dificil o paso a situacions de conflito.

« A avaliacion de riscos debe identificar tamén os factores que poden causar
estrés e violencia (incluindo neste concepto o acoso e a violencia sexista e
LGBTfobica) e tomar todas as medidas necesarias para previlos.

* Actualizard os datos obtidos en funcion das variacions nas incidencias
periddicas para poder analizar o desenvolvemento destas en funcion do
tempo e da efectividade das camparias contra © acoso.

« Definira claramente os obxectivos de cada departamento, asi como as tarefas
necesarias para a sula consecucion, de tal xeito que todas as persoas do cadro
de persoal coriezan exactamente cales son as suas funcions.

+ A empresa pora os medios ao seu alcance para manter un bo clima laboral e
de motivacion para as persoas traballadoras.

» Realizara entrevistas e enquisas ao persoal para cofiecer o clima laboral e
prevera medidas correctoras en caso de deteccion de debilidades.

+ Realizard entrevistas as persoas que deixen a organizacion por vontade propia
para coriecer cal foron os motivos.

» Realizard o seguimento dos casos de baixa laboral.

« Habilitard unha caixa de correo para que o cadro de persoal poida achegar
anonimamente as suas queixas e propostas de mellora do protocolo.

« Cando se detecten condutas non admitidas nun determinado departamento
ou estrutura, a direccion da empresa dirixirase inmediatamente & persoa
responsabel, co fin de informala sobre a situacion detectada, as obrigas que
debenrespectarse e as consecuencias que se derivan do seu incumprimento,
e proceder a porier en marcha o protocolo acordado. seu incumprimento, e
proceder a porier en marcha o protocolo acordado.

Toda persoa que desenvolva funcions directivas tera a responsabilidade de
realizar un labor preventivo de calquera comportamento inaxeitado, baixo os
criterios deste protocolo, non podendo, por tanto, ignorar a existencia de
potenciais indicios dun posibel caso de acoso ou outras expresions de violencia
no traballo e estando na obriga de activar o protocolo ante calquera queixa ou
reclamacion.
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7. PROCEDEMENTO ANTE DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL

O procedemento constara das seguintes fases: iniciacion, desenvolvemento,
resolucion, seguimento.

7.1.Fasedeiniciaciéon

Calquera persoa que considere que esta sendo obxecto de presunto acoso ou
outro tipo de agresions en debera porielo en coriecemento
da representacion do persoal da empresa, ou da Comision de Investigacion,
empregando calquera canle.

Tamén debera denunciar os casos de presunto acoso ou outras expresions de
violencia no traballo a representacion dos e das traballadoras, asi como calquera
persog, cliente, traballadora ou traballador que teria coriecemento da existencia
de casos desta natureza, especialmente aquelas persoas que exerzan labores de
coordinacion.

As denuncias deberan constar por escrito e o escrito de denuncia debera conter,

polomenos, a seguinte informacion:

+ Identificacién e sinatura da traballadora ou do traballador que formula a
denuncia.

» Descriciéon dos feitos denunciados.

« Persoa ou persoas que, presuntamente, estan cometendo os feitos
denunciados.

» Calquerainformacion que facilite a investigacion dos feitos.

Unha vez que a denuncia chegue & Comision de Investigacion, esta mantera
unha entrevista coa presunta vitima, no prazo maximo dos 2 dias laborabeis
seguintes & suarecepcion, salvo nos casos de forza maior, nos que a entrevista se
realizara no menor prazo de tempo posibel.

Na devandita entrevista a Comision de Investigacion solicitara a ampliacion da
informacion sobre os feitos, o contorno laboral e social, etc, que estime
oportunos e procedera a recadar da persoa denunciante o consentimento
expreso e por escrito para poder acceder a canta informacion sexa precisa. A
partir deste momento, en todo o procedemento tramitado omitirase o nome da
presunta vitima, da persoa denunciada, asi como o das testemunas.

7.2.Fase de desenvolvemento

A partir da primeira entrevista coa presunta vitima, no prazo de 2 dias laborables,
comunicarase a persoa denunciada a apertura do procedemento e daraselle
audiencia a esta na maior brevidade posibel. Nesta primeira entrevista darase
lectura da denuncia co fin de que coreza os feitos que se lle imputan e poida
realizar as alegacions e manifestacions que estime oportunas, ademais de
proporcionar documentacion e propor os medios de proba que considere para a
sua defensa.

Tras o traslado da informacion as partes, a Comision de Investigacion podera
aclarar ou contrastar os feitos denunciados, por medio das seguintes accions:

« Entrevista coastestemunas propostas.

» Entrevistacoresto do persoaldo centro de traballo.
« Entrevistacoadireccion.
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+ Recadar cantos antecedentes ou informacién considere util para obter un
mellor coniecemento dos feitos denunciados e para comprobar a
veracidade destes (antecedentes disciplinarios, laborais, sanitarios, etc.).

Todas as entrevistas persoais realizadas seran gravadas, se existe autorizacion
das persoas citadas. No caso de non autorizar a gravacion, redactarase acta da
entrevista, que sera asinada por todas as persoas que participaron nesta.

Das gravacions e documentacion utilizada no proceso de investigacion habera
unha soa copia que serada custodiada na sede central da empresa
pola Comision de Investigacion, nun espazo que garanta a
confidencialidade e ao que sO teran acceso as persoas que fan parte desta
Comision.

Medidas cautelares.

A Comision solicitara cautelarmente a separacion da vitima e a persoa
denunciada, asi como outras medidas cautelares (reordenacion do tempo de
traballo, ‘cambio de centro de traballo, mobﬂidade fumcionalc desvinculacién
como cliente...) que estime oportunas e proporcionadas as circunstancias do
caso.

Estas medidas, en ningun caso, poden comportar para a vitima un prexuizo ou
menoscabo nas suas condiciéns de traballo, nin modificacion substancial
destas, incluidas as condiciones salariais. Nos casos en que a medida cautelar
sexa separar a vitima mediante un cambio de posto de traballo, serd a vitima quen
decidase orealiza ela oua persoa agresora e a Direccion da empresa debe facilitar
entodo momento que o traslado dunha ou outra persoa se faga do xeito mais axil
posibel.

7.3.Fase deresolucion

A tramitacion da denuncia concluira coa emision dun informe de conclusions
por parte da Comision de Investigacion.

Neste informe consignaranse os feitos obxecto da denuncia, relataranse as
investigacions practicadas e os feitos que se consideran probados.

Apartirdainformacion obtida, poderanse dar as seguintes situacions:

1. Que existan indicios razodbeis dunha posibel situacién de acoso, ou que, non
existindo indicios de acoso, si existan feitos ou circunstancias que puidesen ser
constitutivos de falta ou problemas no climalaboral.

Neste caso, no informe de conclusions, recollerase a proposta de resolucion ou
sancions, asi como propostas de medidas a adoptar que eviten este tipo de
situacions oumelloren o climalaboral.

2. Que non se constaten indicios razoabeis dunha situacion de acoso, nin doutra
circunstancia constitutiva de falta ou problemas de clima laboral.

Neste caso darase arquivo da denuncia, xunto co resto de documentacions
relacionada co expediente.
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No caso de constatarse que a denuncia se fixo de xeito non honesto ou
doloso, ou coa intencion de prexudicar a persoa denunciada, a Comision de
Investigacion podera instar a correspondente actuacion disciplinaria, sen
prexuizo das restantes accions que puidesen corresponder en dereito.

En todo caso, procurarase que a duracion de todo o proceso non exceda de 30
diasnaturais.

7.4.Fase de seguimento

A Comision de Investigacion debera comprobar o grao de cumprimento das
recomendacions realizadas nos informes de conclusions, dentro dos prazos
estabelecidos nestes, supervisando a evolucion do traballador ou traballadora
afectada, tanto no que se refire aos danos sobre a sua saude como a adecuacion
das medidas organizativas correctoras, asi como a aplicacion das medidas
disciplinariasimpostas.

8.GRADACION DA FALTA

A Comision de Investigacion, dentro das suas competencias, recollerd no
informe de conclusions do expediente a gradacion da falta ou faltas que
considera cometidas tendo en conta o recollido no convenio de aplicacion e
proporaas sancions correspondentes.

*No caso de que o convenio colectivo non contemple a gradacion das faltas,
recomendamos inclutla. A titulo exemplificativo recomendamos a seguinte
gradacion:

Faltasleves:

O menosprezo e insultos aos traballadores/ traballadoras durante a xornada
laboral. Se tales feitos tivesen lugar en presenza de publico, poderan ser
consideradas como faltas graves oumoigraves, segundo O caso.

Faltasgraves:
* Areincidenciaenfaltaleve, unhavez mediou amoestacion escrita.

+ Os malos tratos de palabra ou obra, abuso de autoridade e a falta grave de
respecto e consideracion cara o persoal e os seus familiares.

Faltas moi graves:

+ Oacosono traballo cualificarase sempre cormo unha falta laboral moi grave. E
sera sancionado atendendo a tales circunstancias e condicionamentos do
acoso.

« Paraefectos de avaliar a gravidade dos feitos e determinar as sancic’ms que, de
ser o caso, puidesen corresponder, consideraranse circunstancias agravantes
aquelas situacionsnas que:

« Apersoadenunciadasexareincidente narealizacion de actos de acoso.

+ Existanduasoumaisvitimas.

« Se amosen condutas intimidatorias, agresions, ameazas ou represalias por
parte da persoa agresora.

» Seacrediten graves alteracions no estado psicoloxico ou fisico da persoa que
o sofre.

+ Seexerzan presions ou coaccions sobre a vitima, testemurias ou persoas do
seu contorno laboral ou familiar co obxecto de evitar ou entorpecer o bo
remate da investigacion.
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9. SANCIONS

As sanciéns gue se imporan en cada caso, atendendo a gravidade da falta
cometida, seran as seguintes:

a) Por faltasleves:
+ Amoestacion porescrito.
« Suspensiondeemprego e soldo de até 7 dias.

b) Por faltas graves:
« Amoestacion por escrito.
« Suspensiondeemprego e soldo de 8 ate 180 dias.

c) Por faltas moigraves:
« Suspensiondeemprego e soldo de 180 dias ate 2 anos.
e Despedimentodisciplinario.

A sancion, sexa cal sexa a sua gradacion, requirira comunicacion escrita e
motivada da Comision de Investigacion ao traballador ou traballadora.

10. ACCIONS A REALIZAR CANDO SE DETERMINE QUE HAI ACOSO OU
OUTRAS EPRESIONS DE VIOLENCIA

A direccion da empresa tomara as medidas oportunas para que a persoa agresora
e a vitima non convivan no mesmo ambiente laboral tendo a persoa agredida a
opcion de permanecer no seu posto ou a posibilidade de solicitar un traslado o
cal sera resolto, de xeito excepcional, non podendo supor unha mellora ou
detrimento das suas condicions laborais.

Proporanse medidas organizativas dentro do programa de avaliacion e
prevencionderiscos psicosociais.

Tras a instrucion de expediente disciplinario por parte da estrutura
correspondente, en virtude do artigo 54.g) do Estatuto das e dos Traballadores, a
direccion da empresa podera proceder, en funcion da falta cometida se esta é
moi grave, 4 extincion do contrato de traballo ao recoriecer a situacion de acoso
como unincumprimento da persoa acosadora.

11. ACTUACIONS EN CASO DE NON FICAR DEMOSTRADO O ACOSO OU
OUTRAS EXPRESIONS DE VIOLENCIA

Cando a constatacion dos feitos non fose posibel, a persoa denunciante non sera
obxecto de represalia ningunha, agas que se demostrase durante a instrucion da
investigacion a falsidade das acusacions. Nese caso, iniciarase o expediente
disciplinario oportuno.

12. SEGUIMENTO E AVALIACION DO PROTOCOLO

Corresponderalle & Comision de Investigacion o seguimento deste protocolo.
Paratalefecto, deberealizar as seguintes funcions:

12.1. Reunirase anualmente para revisar as denuncias de acoso sexual, laboral,
por razén de sexo, orientacion sexual, identidade de xénero e/ou expresion de
xénero, ou doutras expresions de violencia no traballo e elaborara un informe
conxunto das suasactuacions, o caldebe serentregado & direccion e, desero
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caso, de existir, & Comision de Igualdade e & representacion do persoal, do que
se dara publicidade a totalidade do cadro de persoal. Este informe debe
respectar o dereito a intimidade e confidencialidade das persoas implicadas.

12.2. Elaborar un informe anual para asegurar a eficacia e a confidencialidade do
protocolo e adaptalo se o considera oportuno.

13. DISPOSICIONS FINAIS

13.1. A regulacion e os procedementos establecidos neste protocolo non
impiden que, en cada momento, se poidan promover e tramitar calquera outra
accion para exixir as responsabilidades administrativas, sociais, Civis ou penais
que, de ser o caso, correspondan.

13.2. Tanto a direcciéon da empresa como arepresentacion do
persoal deberan proporcionar informacion e asesoramento as persoas
traballadoras que asi o requiran sobre o tema deste protocolo e os modos de
resolucion en canto ao acoso.

13.3. O contido deste protocolo € de obrigado cumprimento, entrando en vigor
desde a sua sinatura e de xeito simultaneo a entrada en vigor do Plan de igualdade
da empresa --. Estabelécese unha vixencia de catro anos,
adquirindo o compromiso de revisar 0 seu funcionamento ao final deste
periodo.

Asinado,en____ ,a___de______ de20__.

Por parte da direccion, Por parte da representacion do persoal
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ANEXO: SOLICITUDE DE INICIO DO PROCEDEMENTO FORMAL

Solicito o inicio do procedemento formal do Protocolo fronte acoso sexual,
laboral, por razén de sexo, orientacion sexual, identidade de xénero e/ou
expresion de xénero.

Solicitante:
OvVitimadoacoso
O Representantes do persoal
U RRHH
O Direccién daempresa

Datosdapersoaafectada:
- Nome e apelidos:

|_ NIF |

- Posto de traballo

- Centro de traballo/Departamento

- Vinculacién laboral/tipo de contrato

- Teléfono de contacto/correo electrénico de contacto

Tipodeacoso:
O Sexual
O Laboral
O Porrazonde sexo
O Pororientacion sexual, identidade de xénero e/ou expresion de xénero

Descricion dos feitos:

Probasaportadas:
O Testificais (indicar nome e apelidos das testemurias)
ODocumentais (videos, correos, audio, imaxes, mensaxes, etc.).
Achegaranse canda a denuncia.

Data:

Sinatura da persoa solicitante (ou selo):
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3.8 Modelo de solicitude de rexistro salarial

Por medio deste escrito as persoas representantes da seccion sindical da CIG
SOLICITAN, en cumprimento do regulado no artigo 28.2 do Estatuto dos e das
persoas Traballadoras, o rexistro de valores medios de salarios, complementos
salariais e percepcions extrasalariais do cadro de persoal da empresa, co fin de
poder garantir o acceso de traballadoras e traballadores a este por medio da
representacionlegal de traballadoras e traballadores.

Asimesmo, o documento deberd cumprir co establecido no R.D. 902/2020, que
establece que o seu obxectivo € garantir a transparencia na configuracion das
percepcions mediante a elaboracion documentada de medias e desagregados.
Este documento debera incluir a media aritmetica e mediana de cada concepto
retributivo desagregado por: sexo, salario base, cada complemento e cada
percepcion extrasalarial, indicando a natureza desta.

A stavez esta informacion proporcionarase por: Categorfa ou grupo profesional,
Nivel, Posto de traballo, Agrupacions de postos de traballo de igual valor (no caso
de empresa de mais de 50 persoas traballadoras), calquera outro sistema de
clasificacion aplicabel.

O periodo temporal de referencia serd un ano natural. No caso de alteracion
substancial de calquera dos elementos que fan parte do rexistro, este debera
modificarse.

O documento de rexistro podera realizarse de acordo ao formato oficial do
Ministerio de Traballo, Economia social e Ministerio de Igualdade, ao que se pode
acceder na seguinte ligazon:
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3.9 Propostade cuestionario para o persoal
Este cuestionario € anonimo.

Tratase dun cuestionario elaborado pola Comision deigualdade co fin derecoller
a opinion do cadro de persoal e orientar as medidas do plan de igualdade en
funcion dasnecesidades de actuacion percibidas por vos.

CON QUE XENERO TEIDENTIFICAS?

Home[] Muller[] Outro[ ]

POSTODE TRABALLO/DEPARTAMENTO:

RESPONSABILIDADES FAMILIARES[] fillas/os[] familiares dependentes[]

Sinala a resposta que madis se adecue a tuia percepcion, 1 21314 NS/
sendo o numero 1 o valor mais baixo (nada de acordo), 4 o
mais alto (moi de acordo) e NS/NC (Non sei/non contesto) NC

Na empresa hai igualdade de oportunidades para homes e
mulleres?

Consideras que a empresa esta sensibilizada e comprometida
coa igualdade de trato e de oportunidades?

A formacion da empresa € accesibel para todo o persoal e
todos os postos?

A formacion que programa a empresa mellora o desempefio
do teu traballo e aumenta as posibilidades de promocion?

Corieces o sistema para a promocion profesional que se aplica
na empresa?

Existe igualdade de oportunidades no acceso a promocion
profesional?

Corlecedes os teus dereitos de conciliacion?

As medidas de conciliacion que oferta a empresa superan as
establecidas na lexislacion?




Sinala a resposta que madis se adecue a tuia percepcion,
sendo o numero 1 o valor mais baixo (nada de acordo), 4 o
mais alto (moi de acordo) e NS/NC (Non sei/non contesto)

NS/
NC

Acollerse a dereitos de conciliacion como reducions de
xornada, excedencias ou concrecions horarias, etc., influe na
promocion ou no desenvolvemento da carreira profesional?

Sentes que o traballo que fas na empresa € valorado?

As ordes que recibes son claras e facilitan o desemperio?

Existe un sisterma de comunicacion coa direccion util,
mediante o que poidas realizar propostas e consultas sobre o
teu traballo?

Aplicase un sistema de proteccion da saude das persoas
traballadoras axeitado co traballo que se realiza? (condicions de
traballo, equipos de proteccion individual, ergonomia...)

As traballadoras embarazadas e en periodo de lactacion estan
informadas dos pasos a dar para protexer a sua saude?

O ambiente de traballo e o trato que recibes € o axeitado?

Realizanse periodicamente recofiecementos médicos?

Realizanse periodicamente avaliaciéns de riscos psicosociais?

Saberias como actuar se es testernufia ou vitima dunha
situacion de acoso no traballo?

Se es vitima de violencia de xénero ou coriecedora de que hai
unha comparieira traballadora con esta problematica, saberias
cales son os teus dereitos na empresa?

Estéds informado/a de que se estd a negociar un plan de
igualdade na empresa?




Sinala a resposta que madis se adecue a tuia percepcion,
sendo o numero 1 o valor mais baixo (nada de acordo), 4 o
mais alto (moi de acordo) e NS/NC (Non sei/non contesto)

NS/
NC

Estas de acordo coa posta en marcha dun plan de igualdade na
empresa? Menciona en observacions os motivos (tanto se estas
a favor como en contra)

Consideras que hai algunha deficiencia ou necesidade a cubrir
na empresa para favorecer a igualdade? De ser asi, menciona
en observacions

Que medidas pensas que deberia incluir o plan de igualdade da
empresa?

Observacioéns:
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4.- A ESPECIFICIDADE DA
NEGOCIACION DOS PLANS DE
IGUALDADE NAS AAPP

4.1. Que é un plan de igualdade? E o mesmo para as AAPP que para

asempresas?

« Osplans de igualdade, tanto do sector publico como privado, constituen un
conxunto ordenado de medidas adoptadas despois de realizar un diagnostico
de situacioén, tendentes a alcanzar na empresa a igualdade de trato e
oportunidades entre mulleres e homes e a eliminar a discriminacion por
razén de sexo (artigos 85 do ET, 45-49 da LOI e 9 do RD 901/2020, do 13 de
outubro).

4.2. E obrigatorio elaborar un plan de igualdade no sector

publico?

e Si. Toda administracién publica, na sua condicidon de empregadora, esta
obrigada a elaborarun plan deigualdade.

« O plan de igualdade non pode ser imposto de maneira unilateral, debendo
recorrer anegociacion colectiva deste.

4.3. Que entidade e organismos tefien consideracién de

administracions publicas?

* A Administracion Xeraldo Estado

e AsAdministracionsdas Comunidades Autonomas

+ AsEntidadesqueintegrana Administracion Local

« Os organismos publicos e entidades de dereito publico vinculados ou
dependentesdestas

» AsUniversidades Publicas

4.4. Existen outras medidas de igualdade ademais do plan de

igualdade a aplicar polas AAPP?

As Administracions publicas, no ambito das suas respectivas competencias, € en

aplicacion do principio de igualdade entre mulleres e homes deberan (segundo o

artigo 51da LOI):

« Remover os obstaculos que impliquen a existencia de calquera tipo de
discriminacion co fin de ofrecer condicions de igualdade efectiva entre
mulleres e homes no acceso ao emprego publico e no desenvolvemento da
carreira profesional.

-171-

A
-




» Facilitar a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral, sen menoscabo da
promocion profesional.

« Fomentar a formacion en igualdade, tanto no acceso aoc emprego publico
como ao longo da carreira profesional.

+ Promover a presenza equilibrada de mulleres e homes nos érganos de
seleccionevaloracion.

» Estabelecer medidas efectivas para eliminar calquera discriminacion
retributiva, directa ou indirecta, por razon de sexo.

« Avaliar periodicamente a efectividade do principio de igualdade nos seus
respectivos ambitos de actuacion.

4.5. Marco normativo en materia de plans de igualdade

Que normativa resulta aplicabel & elaboracién de planes de igualdade no caso
das e dosempregados publicos?

No caso das empregadas e empregados publicos (funcionarial, laboral e
estatutario), non resulta de aplicacion o disposto nos artigos 45 a 49 da Lei
Organica 3/2007, do 22 de marzo, nin o Real Decreto 901/2020, que os
desenvolve.

Os plans de igualdade aplicdbeis a este persoal rexeranse polo disposto nos
artigos 51 e 64 da citada Lei Organica 3/2007 e en especial polo indicado na
disposicion adicional sétima do texto refundido da Lei do Estatuto Basico da/o
Empregada/o Publica/o, aprobado polo Real Decreto Lexislativo 5/2015, do 30 de
outubro, que expresa a obrigatoriedade das Administracions Publicas de elaborar
un Plan de Igualdade a desenvolver no convenio colectivo ou acordo de
condicionsde traballo do persoal funcionario.

- LEI2/2015, DO 29 DE ABRIL, DO EMPREGO PUBLICO DE GALICIA. Artigo
72. 2. Plans de igualdade e dereitos especificos das empregadas publicas
vitimas de violencia de xénero:

As administracions publicas incluidas no ambito de aplicacion desta lel deben
elaborar e aplicar un plan de igualdade que se desenvolvera no convenio
colectivo ou acordo de condicions de traballo do persoal funcionario que sexa
aplicabel, nostermos previstos por este.

- DECRETO LEXISLATIVO 2/2015, DO 12 DE FEBREIRO, POLO QUE SE
APROBA O TEXTO REFUNDIDO DAS DISPOSICIONS LEGAIS DA
COMUNIDADE AUTONOMA DE GALICIA EN MATERIA DE IGUALDADE.
Artigo 66. Transparencia naimplantacién do plan de igualdade

Sen prexuizo dos sistemas de control interno e de avaliacidon externa sobre
cumprimento dos obxectivos establecidos no plan de igualdade, garantirase a
transparencia na sua implantacion mediante o acceso de traballadoras e
traballadores da empresa e dos organismos publicos con competencias en
materia de igualdade e enmateria laboral ao contido dos obxectivos e ao seu grao
de cumprimento. En todo caso, a empresa, cando facilite os datos solicitados,
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debera respectar a intimidade persoal, a privacidade e os demais dereitos
fundamentais.

- DECRETO LEXISLATIVO 2/2015, DO 12 DE FEBREIRO, POLO QUE SE
APROBA O TEXTO REFUNDIDO DAS DISPOSICIONS LEGAIS DA
COMUNIDADE AUTONOMA DE GALICIA EN MATERIA DE IGUALDADE.
Artigo 67.1. Voluntariedade e obrigatoriedade dos plans de igualdade

Os plans de igualdade seran obrigatorios para a Administracion autonoémica, os
seus organismos autonomos, as sociedades publicas, as fundacions do sector
publico autondmico, as entidades de dereito publico vinculadas ou dependentes
da Comunidade Autdénoma e os organismos con dotacion diferenciada nos
orzamentos da Comunidade Autonoma que, ao careceren de personalidade
xuridica, non estean formalmente integrados na Administracion da
Comunidade Autonoma.

4.6. Ambito persoal, funcional e temporal dun plan de igualdade
nas AAPP

« AMBITOPERSOAL: Todasas persoas traballadoras.

Os acordos contidos no Plan de Igualdade seran de aplicacion directa a todo o
persoal funcionario e laboral, asi como ao persoal dos organismos autonomaos
municipais (padroados e sociedades) dando traslado as empresas contratadas,
para efectos do seu cofiecemento e aplicacion, se procede.

. AMBITOFUNCIONAL: A AAPP como empregadora.
Sen prexuizo do establecemento de accions especiais adecuadas respecto a
determinados centros de traballo (artigo 46.3da LOI).

«  AMBITO TEMPORAL: Sequndo convenio ou acordo.
A duracion deste plan de igualdade estenderase desde a sua aprobacion polo
organo competente até un prazo non superior a4 anaos.

4.7. Obxectivos e caracteristicas dos plans de igualdade nas
administraciéns publicas

Os obxectivos a alcanzar nun plan de igualdade de calquera entidade publica
pasaran pola promocion da igualdade de trato e oportunidades no emprego
publico, asi como as estratexias ou medidas a adoptar para a sua consecucion.

O Plan de igualdade permitira disporier a Administracion como empregadora,
dunha ferramenta que permite a representacion equilibrada e garantir a
igualdade efectiva entre mulleres e homes no emprego publico e nas condicions
de traballo.

Entre as caracteristicas do plan, podemos destacar estas:

« Debe ser colectivo e integral (incidir non so na situacion das mulleres senén
detodo o cadrodepersoal)

«  Transversal (implicar atodas as areas de xestiéon da organizacion)
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« Dinamico (progresivo e sometido a cambios constantes)

» Sistematico e coherente (o obxectivo final —a igualdade real- conséguese
cumprindo os obxectivos sistematicos)

» Flexibel (confeccidonase a medida, en funcidn das necesidades do momento
temporal)

e Temporal (remata cando se consiga aigualdade realentre mulleres e homes)

4.8. As peculiaridades dos plans de igualdade nas
administraciéns: grao de aplicacién sobre o persoal funcionario
e o persoal laboral

Polo xeral o ambito de aplicacion dos plans de igualdade das CCAA abrangue o
persoal funcionario e o persoal laboral que presta os servizos na Administracion,
sen que se estenda, agas supostos concretos, ao persoal estatutario ao servizo da
sanidade publica autondmica. Porén, se a negociacion (Mesa Xeral) se aborda
desde condicions de traballo comuns para o persoal funcionario, estatutario e
laboral seria posibel a sua inclusion dentro do ambito de aplicacion dun Plan
Igualdade.

A hora de afrontar a implementacion e aplicacion dun plan de igualdade no
sector publico hai que ter en conta unha serie de extremos en relacion co persoal
que presta servizos nela, dado que o seu ambito de aplicacion se estendera a todo
O persoal que preste servizos con independencia do vinculo que o una a
Administracion Publica.

Habera que atender a natureza dos servizos prestados:

« O persoal funcionario de carreira esta suxeito a unha relacion de dereito
administrativo e réxime de clases pasivas.

« O persoal laboral depende da lexislacion laboral, un contrato individual de
traballo e adscribese ao réxime xeral da seguridade social.

« E o persoal administrativo, xeralmente as Administracions locais e
autondmicas o conforma persoal funcionario suxeito ao réxime xeral da
seguridade social.

Outro aspectoimportante seran as normas de aplicacion en cada caso:

« Sobre o persoal funcionario resulta de aplicacion o EBEP e as normativas
sobre funciéon publica desenvolvidasna CCAA, o Estado, etc.

+ En cambio, o persoal laboral réxese polo ET, o convenio colectivo ou as

condicions fixadas mediante o contrato individual de traballo.

Este punto é moi importante pola incidencia de aspectos como a xornada de
traballo, os permisos e licenzas, etc.
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4.9. Os plans de igualdade municipal vs os plans de igualdade
para o persoal da administracién local

E moi comun confundir os plans de igualdade estratéxicos presentados pola
administracion, cos plans de igualdade para o persoal desta. Poriemos na
epigrafe unha mencion aos plans municipais, porque son 0s que mais
percorrido historico tefien, xa que levan moitos anos implantados.

Asi, os PLANS MUNICIPAIS DE IGUALDADE DE OPORTUNIDADES son un
documento de traballo que representa o compromiso para facer efectivo o
principio de igualdade de mulleres e homes entre a poboacion dun concello
conforme & obriga das AAPP de transversalidade do principio de igualdade de
trato entre mulleres e homes (artigo 15 da LOI).

Pola contra, o PLAN DE IGUALDADE PARA O PERSOAL resulta de aplicacion &
Administracion na sua calidade de empregadora e afectara ao seu cadro de
persoal (Disposicion Adicional 72 TREBEP, no caso do persoal funcionario, e
artigos 45-46 da LOI, no caso do persoallaboral).

4.10. Composicién da comision negociadora

Como abordamos anteriormente, unha das principais diferenzas que atopamos
nas AAPP e nos seus organismos dependentes fronte ao sector privado € a
existencia de distintos tipos de persoal (laboral e funcionario), acs que se lles
aplica unha distinta normativa a nivel xeral (ET, EBEP...) o que sen dubida habera
queterencontadhoradenegociar e pactaras condicions do plan de igualdade.

Polo tanto hai unhatripla posibilidade negociadora:

« INDIVIDUAL, PARA O PERSOAL LABORAL. Mediante a constitucion dunha
comisionnegociadoraao abeiro doartigo 88 doET.

- INDIVIDUAL, PARA O PERSOAL FUNCIONARIO. Mediante a constitucion
dunhamesadenegociacion ao abeiro do artigo 34 do EBEP.

e CONXUNTA, DIRIXIDA AO PERSOAL LABORAL E FUNCIONARIO. A mais
utilizada, mediante a constitucion dunha mesa xeral conxunta de
negociacion ao abeiro do artigo 36 do EBEP.

Na practica a negociacion tende arealizarse de xeito conxunto fixando MEDIDAS
PARA O PERSOAL LABORAL E FUNCIONARIO, podendo, como resulta loxico,
dadas as distintas condicions de prestacion de servizos fixarse nas mesas de
negociacion conxunta, medidas para cada colectivo.

CARACTERISTICAS DA COMISION NEGOCIADORA

A comision negociadora debe reunir as seguintes caracteristicas:

« Paritaria: mesmo numero de persoas entre empresa e representantes do
persoal.

« Constituida no prazo maximo de 3 meses seguintes ao momento no que se
alcanzase onumero de persoas traballadoras que fan obrigatorio o plan.
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« No prazo dun ano debe estar aprobado o plan e presentada a solicitude do
rexistro.

« Asempresas que comporien un grupo de empresas poden elaborar un plan
unico para todas ou partes das empresas do grupo, en funcion da sua
actividade e os convenios de aplicacion.

En todo caso, o Plan debera conter: a actividade de cada unha das empresas do
grupo, os convenios de aplicacion, diagnosticos de situacion de cada unha das
empresas, xustificacion da conveniencia dun plan unico (Artigo 2.6 do RD
901/2020).

COMPETENCIAS DA COMISION NEGOCIADORA

Atendendo aorecollidono artigo 6doRD 901/2020, do 13 de outubro:

« Negociacion e elaboracion do diagnostico, asi como sobre a negociacion das
medidas que integraran o plan de igualdade.

« Elaboraciondoinforme dosresultados do diagnostico.

« Identificacion das medidas prioritarias, a luz do diagndstico, o seu ambito de
aplicacion, os medios materials e humanos necesarios para a sua
implantacion, asi como as persoas ou 0rganos responsabeis, incluindo un
cronograma de actuacions.

« Impulsodeimplantacion do plan deigualdade na empresa.

» Definicion dos indicadores de medicion e os instrumentos de recollida de
Iinformacion necesarios para a realizacion do seguimento e avaliacion do
grao de cumprimento das medidas do plan implantadas.

« Cantas outras funcions lle atribua a normativa ou convenio de aplicacion ou
seacorden amaiores por parte da Comision.

+ Ademais, asprimeiras accions de informacion e sensibilizacion.

QUE REPRESENTATIVIDADE TEMOS AS ORGANIZACIONS SINDICAIS?

A representatividade vén dada pola via da audiencia electoral e irradiacion,
segundo osartigos6e”7daLOLS:

« Sindicatos maisrepresentativosanivel estatal (CCOO/UGT).

« Sindicatos maisrepresentativosanivelautonémico (ELA/STV, LAB e CIG).

PERSOAL FUNCIONARIO: MESA DE NEGOCIACION (ARTIGO 34 DO EBEP)

A negociacion colectiva de condicions de traballo das funcionarias e
funcionarios publicos estara suxeita aos principios de legalidade, cobertura
orzamentaria, obrigatoriedade, boa fe negociadora, publicidade e transparencia,
e efectuarase mediante o exercicio da capacidade representativa recoriecida as
organizacions sindicais nos artigos 6.3.c); 7.2. da Lei Organica 11/1985, do 2 de
agosto, de Liberdade Sindical (en adiante LOLS) e o previsto no capitulo IV do
TREBEP.

Constituiranse mesas de negociacion nas que estaran lexitimadas para estar
presentes:

« Arepresentacionda Administracion publica correspondente.

» Asorganizacionssindicais mais representativas a nivel estatal.
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» Asorganizacionssindicaismaisrepresentativas da CCAA.

« Os sindicatos que obterian o 10% ou mais da representacion nas eleccions
para Delegadas/os e Xuntas de Persoal, nas unidades electorais
comprendidas no ambito especifico da sua constitucion.

A constitucion da comision negociadora individual para o persoal funcionario
dunplandeigualdade réxese polo contido dos artigos 34 e 35ea DA 122 do EBEP.

Asmesas de negociacion quedaran validamente constituidas cando, ademais da
representacion da Administracion correspondente, e sen prexuizo do dereito de
todas as organizacions sindicais lexitimadas a participar nelas en proporcion a
suarepresentatividade, as organizacions sindicais representen, como minimo, a
maioria absoluta dos membros dos 6rganos unitarios de representacion no
ambito de que se trate.

As variacions na representatividade sindical, para efectos da modificacion na
composicion das Mesas, corresponderalles as partes negociadoras, que poderan
contar coa asistencia nas deliberacions de persoas asesoras, que interviran con
VOZ e senvoto.

Nas normas de desenvolvemento do EBEP establecerase a composicion
numeérica das Mesas correspondentes aos seus ambitos, sen que ningunha das
partes poda superar o numero de 15 membros.

Dependendo das Mesas Xerais de negociacion, e por acordo destas, poderan
constituirse Mesas Sectoriais, en atencion as condicions especificas de traballo
das organizacions administrativas afectadas ou as peculiaridades de sectores
concretos de funcionarios/as publicas e ao seu numero.

MESA DE NEGOCIACION CONXUNTA (artigo 36 EBEP)

A terceira opcion, como xa dixemos, € a mais recomendabel e a mais empregada
na practica, abrangue a negociacion dunha mesa xeral ao abeiro do artigo 36 do
EBEP, remitindo materias concretas a negociacions en mesas separadas para o
persoallaboral e funcionario.

Aplicanse a estas Mesas os criterios establecidos no apartado 2 artigo 36 do EBEP
sobre representacion das organizacions sindicais na Mesa Xeral de Negociacion
das Administracions Publicas, tomando en consideracion en cada caso 0s
resultados obtidos nas eleccions aos 6rganos de representacion do persoal
funcionario elaboraldo correspondente ambito de representacion.

Asl mesmo, estaran presentes tamen nestas mesas xerais, as organizacions
sindicais que formen parte da Mesa Xeral de Negociacion das Administracions
Publicas sempre que obtivesen o 10% da representacion do persoal funcionario
ou persoallaboralno ambito correspondente & Mesa de que se trate.

CONCLUSIONS DAS 3 OPCIONS DE NEGOCIACION:
A opcion mais adecuada € a negociacion mediante unha mesa xeral conxunta
(artigo 36 do EBEP) remitindo materias concretas a mesas negociadoras propias.
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En caso de optar por unha negociacion separada entre persoal laboral e
funcionario - mesa de negociacién (artigo 34 EBEP) e comision negociadora
(artigo 88 ET) - serd necesario elaborar dous diagndsticos previos ao plan, contar
con infraestrutura especifica para cada caso e suporia aplicar distintas medidas
enatencion anatureza do vinculo laboralcoa AAPP.

Anegociacion ten que realizarse coa representacion sindical, non sendo posibel
mediante Delegados/as e Xuntas de persoal, estando so lexitimados os sindicatos
mais representativos a nivel estatal, da CCAA, ou 0s que acrediten unha especial
audiencia, expresada na obtencion, no ambito negociador do 10% ou mais do
total de delegados/as de persoal dos membros dos comités de empresa e dos
correspondentes drganos das Administracions publicas (artigos 6 e 7 LOLS).

O acordado tera amesma eficacia que un convenio colectivo.
A suaaplicacion serd obrigatoria durante o prazo acordado.

Non € posibel aplicar o plan de igualdade de xeito unilateral por parte da
Administracion, polo que en caso de falta de acordo na negociacion sera
necesario acudir a medidas extraxudiciais de solucions de conflitos que as partes
acorden.

4.11. Materiais e contido minimo dos plans de igualdade nas
administraciéns publicas

O TREBEP/LOI non regula o contido dos plans de igualdade no sector publico,
polo que, por analoxia, debemos tomar como referencia a LOI, no seuartigo 46.2,
modificada polo RD 6/2019, a cal recolle que os plans de igualdade conteran un
conxunto ordenado de medidas avalidbeis dirixidas a remover os obstaculos que
impiden ou dificultan a igualdade efectiva de mulleres e homes. Con caracter
previo, elaborarase un DIAGNOSTICO NEGOCIADO COA RLP, que conters,
candomenos, as seqguintes MATERIAS:

a) Proceso de seleccidn e contratacion
b) Clasificacion profesional
c) Formacion

d) Promocion profesional

e) Condiciéns de traballo, incluida a auditoria salarial entre mulleres e
homes (RD 902/2020)

f) Exercicio corresponsabel dos dereitos da vida persoal, familiar e
laboral

g) Infrarrepresentacion feminina

h) Retribucions

i) Prevenciéon do acoso sexual e por razéon de sexo
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Por outra banda, o ARTIGO 8.2. do RD 901/2020, do 13 de outubro, recolle cal é o
Contido minimo dos plans de igualdade:

+ Determinacion daspartes que os concertan.

« Ambito persoal, territorial e temporal.

« Informe do diagndstico de situacién da empresa ou, no suposto a que se
refire o artigo 2.6, un informe de diagnostico de cada unha das empresas do
grupo.

+ Resultados da auditoria retributiva, asi como a sua vixencia e periodicidade
nos termos establecidos no Real decreto 902/2020, do 13 de outubro, de
igualdaderetributiva entre mulleres e homes.

« Definicion de obxectivos cualitativos e cuantitativos do Plan de igualdade.

» Descricion de medidas concretas, prazo de execucién e priorizacién
destas, asi como deserio de indicadores que permitan determinar a evolucion
de cadamedida.

» Identificacion dos medios e recursos, tanto materiais como humanos,
necesarios para a Implantacion, o seguimento e a avaliacion de cada unha
das medidas e dos obxectivos.

« Calendario de actuaciéns para a implantacion, o sequimento e a avaliacion
dasmedidas do Plandeigualdade.

» Sistemade seguimento, avaliacion e revision periodica.

« Composicion e funcionamento da comision ou organo paritario encargado
doseguimento, da avaliacion erevision periodica dos plans de igualdade.

Procedemento de modificacidn, incluido o procedemento para solucionar as
posibeis discrepancias que puidesen xurdir na aplicacion, no seguimento, na
avaliacion ou na revision, en canto que a normativa legal ou convencional non
obrigue a suaadecuacion.

Hai que lembrar que o RDL 9/2018, do 3 de agosto, de medidas urxentes para o
desenvolvemento do Pacto de Estado contra a violencia de xénero, no que se
planifican unha serie de modificacions entre as que figuran a correspondente a
Lei 7/1985, do 2 de abril, Reguladora das Bases de Réxime Local, incorporando
ao seu artigo 25, a letra 0), pola que se asigna aos concellos competencia propia
en materia de "actuacions na promocion da igualdade entre homes e mulleres,
asicomo contraaviolencia de xénero”.

O artigo 51 da LOI estabelece que: "As Administracions publicas, no ambito das
suas respectivas competencias e en aplicacion do principio de igualdade entre
mulleres e homes, deberan "estabelecer medidas efectivas para eliminar calquera
discriminacionretributiva, directa ou indirecta, porrazéon de sexo”.
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4.12. Analise da estrutura retributiva na administracién publica
desde a perspectiva de xénero

O sistema retributivo leva implicito que as persoas traballadoras aos que se aplica
deben atoparse nunha situacion idéntica ou comparabel entendéndose a
necesidade de igualdade de retribucion por un traballo de igual valor.

Para detectar os posibeis elementos discriminatorios dun determinado sistema
retributivo é necesario analizar se, & hora de definir os distintos criterios que se
terien en conta na clasificacion profesional e a asignacion de complementos,
non se incluiron elementos que causan un impacto negativo ou nesgos de
X€nero e que non se avaliaron de xeito distinto as habilidades tradicionalmente
asignadas a postos feminizados oe masculinizados.

Descartada a AGE, que ten o seu propio Plan, para o resto de entidades dentro da
aplicacion das administracions publicas, o diagndstico retributivo (lembremos
de caracter obrigatorio polo artigo 46.2 da LO) debera centrarse na analise de
puntos como os citados a continuacion sen perder, en ningun momento, a
perspectiva de “traballo deigualvalor”:

» Asignaciondeniveisretributivos
« Estruturasalarialaplicabel
» Percepcions extrasalariais

A partir desta informacion realizarase, desde a perspectiva de xénero, unha
revision da relacion de postos de traballo e sistemas de clasificacion profesional
do organismo, prestando especial atencion aos complementos salariais,
analizando desde a perspectiva de xénero a sua adscricion a determinados
postos, e comprobando a posibel acumulacion de determinados complementos
en postos tradicionalmente masculinizados ou a infravaloracion de
determinados riscos asociados a postos feminizados fronte a outros
masculinizados.

A Informacion obtida tamén permitira novos analises da fenda salarial —de
existir- cruzando novas variabeis.

« RD 902/2020, do 13 de outubro, refirese ao seu obxecto, descrito como o
conxunto de medidas especificas para facer efectivo o dereito a igualdade
de trato e non discriminacién entre mulleres e homes en materia
retributiva, e ao desenvolvemento dos mecanismos necesarios para
identificar a existencia de fendas retributivas inxustificadas ou
discriminatorias. Estabelecendo unha referencia especifica a participacion
institucional, a prevision da celebracion de reunions para a analise da
efectividade da loita contra a fenda retributiva, a elaboracion dunha Guia
técnica para as auditorias retributivas e a aplicacion deste RD ao persoal
laboralao servizo dasadministracions publicas.

» Dentro das AAPP, as posibeis discriminacions en materia retributiva estaran
ligadas ao acceso aos postos en igualdade de condicions e oportunidades e a
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percepcion dos distintos complementos, xa que a definicion de cada posto
fundamentarase na normativa aplicabel:

- O RD 364/1995, do 10 de marzo, polo que se aproba o Regulamento Xeral de
Ingreso do Persoal do servizo da AGE e de Provision de Postos de Traballo e
Promocidn Profesionaldas e dos Funcionarios Civis da AGE (artigo 71).

- O RD 861/1986, do 25 de abril, polo que se estabelece o réxime das retribucions
das e dosfuncionarios da Administracion Local.

4.13. Incumprimentos da obriga de negociar

Cando a AAPP, que ten a obriga de ter un plan de igualdade, non asume o
impulso negociador, ou non sé NON O asume, senon que adopta unha actitude
negativa, negandose a negociar, ralentizando a negociacion, retrasando a
entrega de documentacion, por exemplo, ou cando a pesar de negociarse e
concorrer non podemos falar da verdadeira existencia dun plan de igualdade ao
non tratar as materias fixadas pola LOI, darianse dous tipos de incumprimentos
sobre 0s que serian posibeis distintas accions en funcion da consideracion de
discriminacion polas medidas aplicadas:

« Nonexistenciade plan deigualdade, dandose situacions de discriminacion.

O incumprimento de negociar un plan de igualdade repercutira no nacemento
de situacions discriminatorias de posibel reclamacion xudicial.

Neste caso, areclamacion varia en funcion do tipo de persoal afectado:

PERSOAL LABORAL: Proceso laboral especial de tutela dos dereitos fundamentais
eliberdades publicas na Orde Social (artigos 177-184).

PERSOAL FUNCIONARIO: Proceso para a proteccion dos dereitos fundamentais
da persoa na Orde Contencioso-Administrativa (artigos 114 e ss Lei 29/1998, de 13
de xullo, reguladora da Xurisdicion Contencioso-Administrativa LRJICA).

« Non existencia de plan de igualdade, non dandose situaciéns de
discriminacién

O mais habitual € que 0 que se denuncia adoite ser unha discriminacion produto
danoaplicacion correcta do plan, ou practicada pola sua inexistencia. Neste caso
areclamacion orientariase a necesidade de cumprir co mandato da negociacion
do plan e poderia presentarse por parte da representacion unitaria dentro das
funcions e lexitimacion dos drganos de representacion recoriecidas no artigo
40.2.do EBEP ou polas organizacions sindicais mais representativas (artigo 19.1.1)
LRJICA).
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INCUMPRIMENTO POR PARTE DA ADMINISTRACION DAS MEDIDAS
ESTABLECIDAS NUN PLAN DEIGUALDADE

No caso do persoal laboral realizaranse mediante o proceso laboral especial de
tutela dos dereitos fundamentais e liberdades publicas na Orde Social (artigos
177-184 LJS) e, no caso do persoal funcionario, mediante o proceso para a
proteccion dos dereitos fundamentais da persoa na Orde Contencioso-
administrativa (artigos 114 e seguintes LRJCA) ou, no caso de recorrer ao
procedemento abreviado, reguladonos artigos 70 e SSda LRICA.
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BIBLIOGRAFIA EDOCUMENTACION DE INTERESE E CONSULTA

« https://www.igualdadenlaempresa.es/fag/respuestas.htm

« https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.
pdf

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

« https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/home.htm

+ https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/docs/Guia_Uso_Herramienta_Registro_Retributivo.pdf

+ https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/docs/Guia_Uso_Hrrta_SVPT.pdf

+ https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/docs/Guia_Uso_Hrrta_Autodiagnostico_Brecha_Salarial_Genero_16.2.1
5.pdf

 https://www.cig.gal/documento/protocolo-cig-acoso-prevencion-
actuacion.html

* Guiapasoapasodecémoimplementarun plan de igualdad en una empresa. COLEX
2021. Obra realizada polo Departamento de Documentacién de IBERLEY.
Colaborador: José Juan Candamio Boutureira

« https://www.colex.es/libros/generalidades-planes-igualdad-sector-publico-1033

« https://www.colex.es/libros/implantacion-plan-igualdad-paso-paso-2467

« https://expinterweb.mitramiss.gob.es/regcon/gal/
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6.- DE PREGUNTAS MAIS USUAIS
SOBRE PERMISOS E TRAMITES
RELACIONADOS COA CONCILIACION

5.1. PERMISOS, XESTIONS RELACIONADOS CO NACEMENTO,
ADOPCION EACOLLEMENTO DE CRIANZAS

Haiobriga de comunicar naempresaa situacién de embarazo?

Non hai un prazo legal para a comunicacion, agas que o posto de traballo
implique un risco para a sua saude ou a do feto; enton a empresa debe coriecer o
seu estado para poder adoptar medidas preventivas en materia de proteccion de
TiSCOs.

Esta recoriecido o dereito a asistir a revisiéns médicas relacionadas coa
situacién de embarazo?

Si. O artigo 37.3. f do Estatuto das Traballadoras e Traballadores (ET), recolle o
dereito a ausentarse do posto de traballo “con dereito a remuneracion polo tempo
indispensabel para arealizacion de exames prenatais e técnicas de preparacion ao
parto e nos casos de adopcion ou acollemento ou garda con fins de adopcion,
para a asistencia as preceptivas sesions de informacion e preparacion e para a
realizacion dos preceptivos informes psicoloxicos e sociais previos a declaracion
deidoneidade, sempre que tefian lugar dentro da xornada de traballo”.

Actualmente, alguns convenios e plans de igualdade contemplan a posibilidade
de asistir e mesmo acompanar a parella tanto nos tramites como nas consultas
para a realizacion de técnicas de reproducion asistida, ou nas técnicas de
preparacion ao parto con caracter retribuido. Recomendamos telo en conta e
incluilo en futuras negociacions.

Esta recoriecido o dereito a ausentarse do traballo polo tempo que dure o
repouso que leva consigounhaamniocentese?

A amniocentese € un exame prenatal, por tanto, estaria dentro da licenza
anterior. Como a lexislacion non recolle a duracidon do permiso para realizacion
deste tipo de exames, nos entendemos que O repouso necesario estaria dentro
desta licenza retribuida. No caso de que desde a empresa non accedan a dar o
permiso, terad que xestionar unha baixa ante o médico ou médica da Seguridade
Socialpolos dous dias que tefia que gardar repouso.
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Que diferenza existe entre embarazo de alto risco e baixa por risco durante
o embarazo?

Se 0 embarazo presenta un risco elevado de aborto que implique repouso, se
existe un historial previo de abortos, se € un embarazo xemelar, se 0 embarazo
leva consigo complicacions graves como hipertension, placenta baixa, diabetes
xestacional ou outro tipo de doenzas que non teflan relacion co posto de traballo
e as condicions nas que serealiza a actividade laboral, enton a traballadora estara
baixo un embarazo de alto risco, sen que isto implique que se poida beneficiar
dunha continxencia por risco durante o embarazo, que € aquela que se
estabelece cando os problemas de saude os orixina o traballo.

No 1° caso a baixa déda a Seguridade Social, sempre que o persoal do SERGAS
avalie que este risco pode incapacitar para a realizacion de actividade laboral, e -
agas melloras recollidas no convenio- consiste nun 60% da Base Reguladora
entre 04° e 0 20°dia, e do 75% a partir do dia 21. Porén, no caso da prestacion por
risCco no embarazo, que se da no caso de que as condicions do posto de traballo
poidan supor un risco para a saude da traballadora embarazada ou do feto, a
prestacion € do 100% da Base Reguladora por continxencias profesionais.

Seasvacaciéns coinciden no tempo co desfrute da prestacién por nacemento
ecoidado, poden perderse?

Non. No artigo 38.3. do ET figura que, cando o periodo de vacacions fixado no
calendario de vacacions da empresa coincida no tempo cunha incapacidade
temporal derivada do embarazo, o parto ou a lactacion natural ou co periodo de
suspension do contrato de traballo previsto nos apartados 4, 5 e 7 do artigo 48
(parto e coidado de menor de 12 meses, adopcion, garda con fins de adopcion e
de acollemento, ou se a crianza nacida ou acollida ou adoptada ten
discapacidade) terase dereito a desfrutar das vacacions en data distinta & da
incapacidade temporal ou a do desfrute do permiso que lle correspondese, ao
rematar o periodo de suspension, ainda que xa acabase 0 ano natural.

As persoas traballadoras fixas-descontinuas terfien dereito a prestacién por
nacemento e coidado de menor?

Sempre e cando fique dada de alta na Seguridade Social, isto € en activo, ou ben
ensituacion de desemprego con dereito a prestacion econdmica, terase dereito a
suspension do contrato por nacemento e coidado de menor con dereito a
prestacion.

Se a persoa traballadora esta en situacion de suspension de contrato por
nacemento e coidado de menor durante a prestacion por desemprego, no
periodo de contrato, a empresa debera chamala para a contratacion, pasando a
estar de alta na empresa na situacion de suspension por nacemento e coidado,
cotizando a empresa durante a suspension.

O persoal de traballo no fogar ten dereito & prestacidén por nacemento e
coidadode menor?

Tes dereito 4 mesma prestacion nos mesmos termos que no Réxime Xeral da
Seguridade Social. Domesmo xeito, son persoas beneficiarias da prestacion de
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risco durante o embarazo e a lactacion natural, nos mesmos termos que as
persoas traballadoras por conta allea.

Onde e cando se xestiona a solicitude de prestacién por nacemento e coidado
demenor?

No caso de parto, despois do nacemento, ou como maximo 4 semanas antes de
dar a luz, hal que xestionar a baixa na Seguridade Social, solicitando cita ou
presentando a solicitude en lifia na seguinte ligazon:

No caso de adopcidén, garda con fins de adopcidén ou acollemento, ou ben a
partir da resolucion xudicial pola que se constitue a adopcion, ben a partir da
decision administrativa de garda con fins de adopcion ou acollemento. Nos
supostos de adopcion internacional, cando se precise o desprazamento previo
a0 pais de orixe da crianza, podese iniciar o subsidio até 4 semanas antes da
resoluclion.

E aprestacién porriscodurante oembarazo ealactacién?
Asumea a entidade coa que a empresa tefla acordada as continxencias
profesionais, ou sexa, a Seguridade Social ou unha Mutua.

Canto duraopermisode nacemento e coidado de menor?
Desde o0 1 de xaneiro de 2021, cada persoa proxenitora, adoptante, gardadora ou
acolledora gozara deidéntico periodo de suspension, 16 semanas.

A suspension de contrato de cada unha das persoas proxenitoras polo coidado de
menor, unha vez transcorridas as 6 semanas inmediatamente posteriores ao
parto, poderan distribuirse a vontade destas, en periodos semanais, a desfrutar de
xeito acumulado ou interrompido e exercitarse desde o remate da suspension
obrigatoria por parto até que a crianza cumpra 12 meses. Este dereito € individual
da persoa traballadora, sen que poida transferirse o seu exercicio a outra persoa
proxenitora.

Distribucién do permiso:
1. Nacemento por parto:
Un periodo de suspension 16 semanas coa seguinte distribucion:

« 6 semanas obrigatorias, ininterrompidas e que se deberan gozar a xornada
completa inmediatamente despois do parto, para asegurar a proteccion da
saude da xestante.

« 10semanasquepoderan gozar a xornada completa ou parcial:

- De xeito continuado ao periodo obrigatorio.
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- De xeito interrompido, caso no que debe ser en periodos semanais
(acumulados ou independentes) dende a finalizacion das 6 semanas
obrigatorias até que o fillo/a cumpra 12 meses de idade.
- O goce de cada periodo semanal ou acumulacion de periodos debera
comunicalos a empresa cunhaantelacion minima de 15 dias.
- O goce da xornada completa ou parcial deste periodo requirird un
acordo entre aempresa e a persoa traballadora.

Mantense a posibilidade de que a xestante poida anticipar o inicio da prestacion
até 4 semanas antes a data probdbel de parto.

Nos casos de falecemento do fillo/a, o periodo de suspension non se vera
reducido, agas que se reincorporen ao traballo transcorridas as 6 semanas de
descanso obrigatorio.

2.Outra persoa proxenitora (distinta da que solicita o permiso por parto):

Disporiera dun periodo de suspension total de 16 semanas, coa seguinte

distribucion:

* 6 semanas ininterrompidas, obrigatorias e que se deberan gozar a xornada
completa inmediatamente despois do nacemento, para © cumprimento dos
deberes de coidado previsto no artigo 68 do Codigo Civil.

¢ 10semanasvoluntarias que poderan gozar a xornada completa ou parcial:

- De xeito continuado ao periodo obrigatorio.

- De xeito interrompido, en periodos semanais (acumulados ou
independentes) desde a finalizacion das 6 semanas obrigatorias, até que
ofillo/acumpra 12 mesesdeidade.

- O goce de cada periodo semanal ou acumulacion de periodos debera
comunicalos a persoa interesada 4 empresa cunha antelacion minima
del5dias.

- O goce da xornada completa ou parcial deste periodo requirira un
acordo entre aempresa e a persoa traballadora.

3.No supostode adopcidén, garda con fins de adopcidén e acollemento:

Disporiera dun periodo de suspension total de 16 semanas, para cada persoa

adoptante, gardadora ou acolledora, coa seguinte distribucion:

« 6 semanas ininterrompidas, obrigatorias e que se deberdn gozar a xornada
completa inmediatamente despois da resolucion xudicial pola que se
constitue a adopcion ou ben da decision administrativa de garda con fins de
adopcion ouacollemento.

« 10 semanas que poderan desfrutar en periodos semanais, de forma
acumulada ou interrompida dentro dos 12 meses seguintes a resolucion
xudicialou a decision administrativa.

- O goce de cada periodo semanal ou acumulacion de periodos debera
comunicalos a persoa interesada a empresa cunha antelacion minima
del5dias.

- A suspension destas 10 semanas poderase desfrutar a xornada
completa ou a tempo parcial, previo acordo entre a empresa € a persoa
traballadora.
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- Nos supostos de adopcidén internacional, cando sexa necesario o
desprazamento previo da persoa ou persoas proxenitoras ao pais do adoptado,
o periodo de suspension podera iniciarse até 4 semanas antes da resolucion
pola que se constitue a adopcion.

4. Ampliaciéns da duraciéon da prestacién comuns as duas persoas

proxenitoras:

« 1 semana para cada persoa proxenitora, por cada fillo/a, a partir do/a
segundo/a, en caso de nacemento, acollemento ou adopcién multiple.

« lsemana paracada persoaproxenitoraen casodediscapacidadedofillo/a.

« Noscasos de parto prematuro e aqueles supostos nos que a crianza neonata
deba permanecer hospitalizada a continuacién do parto, por un periodo
superior a sete dias, a prestacion poderase ampliar en tantos dias como a
crianza estea hospitalizada, cun maximo de trece semanas adicionais. Esta
ampliacion poderase gozar por cada unha das persoas proxenitoras, a partir
da alta hospitalaria. Excluense do devandito coOmputo as semanas de
descanso obrigatorio.

Desaparecen os dous dias de permiso por parte da empresa que se denominaban
como ‘permiso de paternidade’, agas que se manteria unha mellora
estabelecida en convenio. Nese caso, deberiase facer extensivo a calquera persoa
proxenitora.

En caso de falecemento da xestante, con independencia de que realizase ou
non algun traballo, a outra persoa proxenitora tera dereito as dezaseis semanas
previstas paraa xestante.

Nos casos de falecemento do/s fillo/s ou filla/s, o periodo de suspension non se
verareducido, agas que sereincorporen ao traballo transcorridas as 6 semanas de
descanso obrigatorio.

A CIG defende o dereito das familias monoparentais a gozar das 16 semanas
adicionais que lle corresponderian no caso de existir a outra persoa proxenitora;
en consecuencia, recomendamaos as persoas que se atopen nesta situacion que
soliciten esa prestacion, e se lla denegan, que interporian recurso ante a
Seguridade Social e, a continuacion, adopten calquera outra medida legal que se
considere oportuna.

Compre tameén ter en conta que nin as prestacions da Seguridade Social, nin a
negociacion colectiva, contemplan medidas para aumentar o periodo legal do
permiso por nacemento, malia que unha directiva europea propon estender a
sua duracion até as 20 semanas. Por iso proporiemos incluir un novo permiso
(via negociacion colectiva) a desfrutar desde a semana 16, intentando achegarse
aduraciondas 20 semanas despois do nacemento.
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Pédese compartir o permiso de maternidade coa parella?

Non. A suspension do contrato de cada unha das persoas proxenitoras polo
coidado de menor, unha vez transcorridas as primeiras seis semanas
inmediatamente posteriores ao parto, podera distribuirse a vontade daquelas, en
periodos semanais a desfrutar de forma acumulada ou interrompida e
exercitarse desde a finalizacion da suspension obrigatoria posterior ao parto até
que a crianza cumpra doce meses. Mais como mencionamos anteriormente,
este dereito € individual da persoa traballadora, sen que se poida transferir o seu
exerciclio a outra persoa proxenitora; logo, nonse pode compartir.

Pédese compartir o permiso ampliado tras a hospitalizacién da crianza?

Non. Do mesmo xeito que no caso anterior, cada persoa proxenitora desfrutara
do seu periodo de suspension ampliado en tantos dias como fique a crianza
hospitalizada.

Pdédese cobrar a prestacién se a persoa traballadora se atopa en situaciénlegal
desemprego?

S1. Cando a persoa traballadora esta percibindo a prestacion por desemprego total
e pasa & situacion de nacemento, adopcion, garda con fins de adopcion ou
acollemento, pasard a percibir a prestacion por esta ultima continxencia na
contia que lle corresponda, suspendéndose a prestacion por desemprego. E
unha vez rematen as 16 sermanas, reinicia a prestacion por desemprego, pola
duracion que restaba por percibir e a contia que vifia percibindo no momento da
suspension.

Se pola contra a persoa traballadora esta en situacion de nacemento, adopcion,
garda con fins de adopcion ou acollemento e durante esta se extingue o seu
contrato, seguira percibindo a prestacion por nacemento e coidado de menor até
que se extinga a devandita situacion, pasando nese momento a situacionlegalde
desemprego e a percibir, no caso de que reuna Os requisitos necesarios, a
correspondente prestacion. Neste caso non se descontara do periodo de
percepcion da prestacion por desemprego de nivel contributivo o tempo que
permaneceu en situacion de nacemento adopcion, garda con fins de adopcion
ou acollemento.

Seaconteceunabortopodeacceder 4 prestacién?

Si. Sempre e cando o feto permanecese no utero polo menos 180 dias, podera
percibir a prestacion por nacemento, podendo reincorporarse unha vez finalicen
as 6 semanas de descanso obrigatorio, ou ben cando remate a duracion da
prestacion, édicir, as 16 semanas.

Elegaldespedir por mor do embarazo?

Non. Tal e como recolle o artigo 55.5 do ET, serfa un despedimento nulo por
vulneracion de dereitos fundamentais, fronte ao que haberia que demandar a
empresano prazo de 20 dias desde que se reciba anotificacion do despedimento.
E anulidade afectaria desde a data de inicio do embarazo até o despedimento das
persoas traballadoras durante os periodos de suspension do contrato de traballo
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por nacemento, adopcion, garda con fins de adopcion, acollemento, risco
durante o embarazo ou risco durante a lactacion natural, ou por enfermidades
causadas polo embarazo, parto ou lactacion natural, ou a notificada nunha
data tal que o prazo de preaviso concedido finalice dentro destes periodos.

Tamén incluiria a nulidade o caso das persoas traballadoras que se incorporen ao
traballo ao finalizar a suspension do contrato, sempre que non transcorresen
mais de doce meses desde a data do nacemento, adopcion, garda con fins de
adopcion ouoacollemento.

6.2. PERMISO DE LACTACION

Que é o permiso porlactacion?

Segundo o artigo 37.4. do ET ¢é o dereito a ausentarse unha hora do traballo, que

poden dividir en duas fraccions, a cargo da empresa, por ter unha crianza menor

de 9 meses. O Estatuto e os convenios ofrecen a posibilidade de gozar do dereito
de varios xeltos:

» Dividindoahora de ausencia enduas fracciéons.

« Substituindo o dereito de ausentarse no traballo unha hora por unha
reducién da sua xornada en media hora. No caso de que o convenio
equipare a reducion de xornada por lactacion coa ausencia, si poderas gozar
do permiso de ausencia ao comezo ou ao final da xornada, por iso
recomendamos que 0s convenios colectivos recollan a posibilidade de
acollerse a este dereito, empregando a hora de lactacion na entrada ou na
saida, ou entrando media horamais tarde e saindo media hora antes.

« Acumulando as horas de ausencia en xornadas completas. Esta opcion hai
que negociala coa empresa se € que non figura concretada a duracion no
convenio de aplicacion. E preciso comunicar con 15 dias de antelaciéon que se
vai facer uso do permiso e indicar cando rematara. Recomendamos facelo
por escrito, achegando duas copias e quedando coa copla que contén o
"recibin” da empresa. De acollerse a este dereito, o calculo farfase do seguinte
xeito, contaremos sé as xornadas de traballo efectivas (descontando, polo
tanto, os dias de descanso nin o periodo de vacacions, festivos e a suspension
de contrato por nacemento e coidado de menor), contando unha hora diaria
de ausencia do traballo por cada dia laboral até o dia que a crianza cumpra 9
meses e dividilas entre o numero de horas que se traballe diariamente (p. ex., 8
se traballa a tempo completo ou 4 se traballa a media xornada), asi que as
xornadas resultantes serdn xornadas laborabeis.

.
Nos recomendamos negociar a ampliacion da sua duracion nun periodo
acumuldbel & prestacion por nacemento e coidado, correspondente a 22 dias
labordbeis ouun mesnatural e até que a crianza cumpra 12 meses.

E importante ter en conta que o artigo 37.7 do ET regula que ¢ a persoa que fai
dereito deste permiso a que decide como faiuso del e en que momento.
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Quen ten dereito a desfrutar do permiso de lactacion?

Todas as persoas proxenitoras. E un dereito individual destas, con
independencia da situacién laboral da outra persoa proxenitora (en caso de
habela). E un permiso retribuido pola empresa.

Que acontece co permiso por coidado de lactante se o persoal se acolle a
suspension de contrato de xeito fraccionado até os 12 meses?

Dado que o permiso para o coidado do lactante recollido no ET (agas mellora por
convenio) estd recoriecido até que o bebé cumpra 9 meses, recomendamos
solicitalo 15 dias antes da finalizacion do periodo obrigatorio da suspension do
contrato por nacemento ou coidado e, en ningun caso, agardar ao remate do
desfrute, especialmente nos casos NoOs que este permiso se alongue mesmo até
0s 12 meses. Aclaramos isto, para evitar malas interpretacions que leven a perda
do dereito ao permiso de lactacion acumulado por alegar que se superaron os 9
mesesdobebé.

En que consiste a prestacién econdémica denominada exercicio
corresponsabeldo coidadodolactante?

Naquelas situacions nas que existen duas persoas proxenitoras, e ambas fagan
uso, coa mesma duracion e réxime do permiso de lactacion, unha delas podera
ampliar este dereito até os 12 meses da crianza, a razén de media hora de
reducion de xornada diaria ou acumular esa media hora en xornadas completas
(dos 9 aos 12 meses), agas que o parto sexa multiple (nese caso cada persoa
proxenitoraterad dereito aunha prestacién, cada persoa por cada crianza).

Esta ampliacion do dereito de lactacion non é retribuida pola empresa, senon
que debe formularse solicitude na Seguridade Social da prestacion
correspondente.

No caso do persoal que traballa a media xornada, ten dereito ao permiso por
lactacién? Esedecidereducila para o coidadodacrianza?

Si. Non se estabelecen limites, polo que, con independencia do tipo de contrato,
categoria e xornada que se teria, ten dereito ao permiso.

Como actuar ante unha denegaciéndo permiso?

Senonsedaoacordo coaempresa sobre a concrecion horaria ou sobre o periodo
de goce do permiso, tera que acudir a sua federacion no sindicato e solicitar unha
Clta coa asesoria xuridica co fin de presentar unha demanda ante os xulgados do
Social para que se recorieza o exercicio do devandito permiso. O prazo para
presentar este tipo de demandas € de 20 dias habiles desde o dia da denegacion.

E se se produce un despedimento por solicitar ou gozar do permiso de
lactacion?

Seria declarado nulo por vulneracion de dereitos fundamentais. Haberia que
denunciar a empresa nun prazo maximo de 20 dias desde que notifiquen o
despedimento.
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6.3. REDUCION DE XORNADA POR COIDADO DE CRIANZAS E
FAMILIARES

En que condicidéns tefio dereito a reducir a mifia xornada polo coidado de
familiaresa cargo?

No artigo 37.6 do ET aparece recollido o dereito a reducir a xornada de traballo a
quen por razons de garda legal tefia ao seu coidado unha crianza menor de 12
anos ou unha persoa con discapacidade fisica, psiquica ou sensorial, que non
desemperie unha actividade retribuida, e tamén quen precise encargarse do
coidado directo dun familiar até o 2° grao de consanguinidade ou afinidade que
por razons de idade non poida valerse por si mesma nin desemperie actividade
retribuida, con diminucion proporcional do salario, entre un oitavo e un maxirmo
da metade da sua duracion. A unica restricion que menciona o Estatuto € a de
que se 2 ou mais traballadores/as da mesma empresa xerasen o dereito polo
mesmo suxeito causante para o coidado da mesma persoa, a empresa podera
limitar o seu exercicio simultaneo por razdéns xustificadas do seu
funcionamento.

Se a crianza foi hospitalizada a continuacién do parto, ou foi prematura, esta
recofiecido o dereito aausentarse do posto de traballo?

Si. Tal e como recolle o artigo 37.5 do ET, nos casos de nacementos de crianzas
prematuras ou que deberon permanecer hospitalizadas logo do parto, as persoas
proxenitoras teran dereito a ausentarse do traballo durante unha hora, e areducir
a sua xornada de traballo até un maximo de 2 horas, coa diminucién
proporcional do salario, debendo preavisar na empresa con 15 dias de antelacion
adataenque sereincorporara d sua xornada.

Durante canto tempo se pode solicitarareducion?
No caso dareducion de xornada por coidado de crianzas, até que cumpra 12 anos
(hai convenios que amplian até os 14 anos, mais no ET figura como data limite os
12 anos); no caso de coidado de familiares, durante o tempo que se considere
necesario por parte do traballador ou da traballadora.

Quedocumentacién debo achegar para xustificar anecesidade de coidado?
No caso da reducion de xornada por coidado de crianzas, o libro de familia. No
caso da reducion de xornada por coidado de familiares, abondaria con entregar
un certificado meédico ou emitido polos servizos sociais que acredite a
necesidade do coidado, xustificando o motivo (situaciéon de idade, enfermidade
ou accidente). Isto non significa que tefiamos que achegar un informe médico
en que se recollan datos méedicos protexidos da persoa que precisa ser coidada,
nin certificados de empadroamento ou convivencia, Xxa que non € un requisito
querecollaanorma.

Canto salario sedeixa de percibir?

A parte proporcional & reducion, isto €, unha hora, duas, tres, catro... A reducion é
proporcional. Reducese tanto o salario base como os complementos (incluida a
antigidade).
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Como afecta a reducién de xornada as prestacions da seguridade social e as
prestaciéns por desemprego?

Durante os dous primeiros anos de reducion por coidado de crianzas menores
de 12 anos, e durante o primeiro ano de reducion por coidado doutros familiares,
as cotizacions computanse incrementadas até o 100% da contia que lle
corresponderia se mantivese a xornada a tempo completo, para efectos do
calculo das prestacions da Seguridade Social por incapacidade permanente,
morte e supervivencia, maternidade, paternidade e xubilacion.,

Para efectos do calculo das prestacions por desemprego veranse incrementadas
a0 100% durante todo o tempo que fique enreducion de xornada.

Que prazo haipara comunicar a solicitude?
Cunha antelacion de 15 dias (ou a que estipule o convenio), concretando a data
naqueiniciara e dara por rematada areducion.

Podedenegaraempresaareduciéonde xornada?

Se non existe acordo entre a empresa e a traballadora ou traballadora sobre a
concrecion horaria ou a determinacion do periodo de goce do permiso,
deberase presentar unha demanda ante os Xulgados do Social para que se
recorieza o exercicio do dereito.

Ainda que o ET, no seu artigo 37.7., recofiece ao traballador ou traballadora a
facultade de decidir a concrecion horaria e a determinacion do periodo de
reducion de xornada por coidado, dentro da sua xornada ordinaria, tameén
menciona que "os convenios colectivos poderan estabelecer, non obstante,
criterios para a concrecion horaria da reducion de xornada, en atencion aos
dereitos de conciliacion da vida persoal, laboral e familiar do traballador ou
traballadora e as necesidades produtivas e organizativas da empresa’.

Ademais, a empresa pode limitar o dereito "se dous ou madis traballadores ou
traballadoras da mesma empresa xerasen o dereito polo mesmo suxeito causante,
porrazons xustificadas de funcionamento daempresa”.

Outro tema de controversia adoita ser o que se interpreta por xornada ordinaria.
Até o de agora, para o cdlculo da reducion, podiase optar por reducir xornada
diariamente, ou mesmo semanalmente (eliminando fins de semana ou dias
enteiros ao final da semana). Logo da aprobacion da reforma do 2012, a reducion
de xornada pasara a ser soO diaria. Asi que no caso de optar por unha acumulacion
das horas en xornadas completas, isto sera posibel mediante acordo recollido
expresamente coa empresa (individualmente ou mediante unha mellora
recollidano convenio ou plan deigualdade).

Poédese despedir por solicitar ou por estar a gozar dunha reducién de xornada
por coidado?

Non, seria un despedimento nulo por vulneracion de dereitos fundamentais,
fronte ao que haberia que demandar a empresa no prazo de 20 dias desde que se
reciba anotificacion do despedimento, tale comorecolle o artigo 55.5. do ET.
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Se o despedimento se produce por motivos alleos & reducion (por estar nun
ERE, por exemplo), pero estando a gozar da reducion a indemnizacion
calcularase sen considerar a reducion, sempre e cando non transcorrese o
prazo maximo legal para a reduclon.

E compatibel o permiso de lactacién coareduciéon?
Si. Ambos os permisos son distintos e acumulabeis.

Débese presentar a solicitude por escrito ou facelo verbalmente?

E conveniente achegala por escrito, para asegurarnos de que podemos xustificar
que a solicitude a achegamos en prazo, facendo constar que porcentaxe da
xornada imosreducir, en que horario e durante canto tempo, ficando ademais co
acuse derecibodaempresa.

Achegaremos unha comunicacion por duplicado, quedando a traballadora ou
traballador coa copia asinada ou selada pola empresa, ouben co burofax.

Tefien obriga de responder por escrito?

Non. En caso de conflito alegariamos o "recibin” da empresa ou o certificado de
envio por burofax (en caso de que non quixesen asinar ou recoller a
comunicacion). Recomendamos incluir unha referencia no escrito a que “en
caso de non recibir resposta noutro sentido nun prazo de 7/10 dias, entenderase
admitida a solicitude’, intentando asi a que a empresa comunique a denegacion
ouaceptacion durante ese prazo de tempo.

Unhavez comunicado o periodo dareducion, pédese aumentar ouacurtar?
Si. Sempre e cando sexa menor de 12 anos, ou sempre que se manteria a causa
que 1niciou o dereito no caso de persoas con discapacidade ou por razon de
idade, accidente ou enfermidade non poidan valerse por simesmos/as.

Non se trataria de aumentar o dereito, sendén de continuar co dereito durante
mais tempo ou de porierlle fin antes do previsto na solicitude, porque variou a
situacion, por exemplo. En todo caso, deberemos comunicalo previamente, con
15diasdeantelacion.

E setefio unhanovacrianza, debo pedir un novo periodo de reducién?

Se non val haber cambios na concrecién horaria da reducion que vina
desfrutando a persoa traballadora, non é necesario realizar unha nova solicitude,
Xa que de cara a proteccion social, durante os dous primeiros anos, as bases de
cotizacion das prestacions da seguridade social se verian incrementadas até o
100%.

No caso de que coincidindo co novo nacemento precisermos outra concrecion

horaria da reducion, diferente da que viiamos desfrutando anteriormente, si é
preciso notificar a empresa este novo horario.
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Recomendamos comprobar na Seguridade Soclal que a empresa comunicou a
Tesoureria a situacion de reducion de xornada por garda legal, para
asegurarmos de que os datos que aparecen na oficina son correctos.

6.4. REDUCION DE XORNADA POR COIDADO DE MENORES
AFECTADOS/AS POR CANCRO OU ENFERMIDADES GRAVES

Pédese reducir a xornada para o coidado de menores afectadas por cancro ou
por calqueraenfermidade grave?

Si. E un dos casos recollidos ao abeiro do artigo 37.6 do ET. As persoas
proxenitoras, gardadoras con fins de adopcion ou acolledoras de caracter
permanente, cando ambas traballen, ou cando so haxa unha persoa proxenitora
por tratarse de familias monoparentais, poden acollerse a reducion de xornada
para o coidado directo, continuo e permanente dunha persoa menor de 23 anos
a0 seu cargo afectada por cancro ou outra enfermidade grave incluida na listaxe
que figurano anexo do Real Decreto 1148/2011, de 29 de xullo.

O cancro ou enfermidade grave que padeza o menor deberd implicar un ingreso
hospitalario de longa duracion (incluida a continuacion do tratamento médico
ou o coidado do/damenor en domicilio tras o diagndstico e hospitalizacion pola
enfermidade grave) que requira do seu coidado directo, continuo e permanente,
durante a hospitalizacion e tratamento continuado da enfermidade.

Se a unidade de convivencia estd formada por duas persoas proxenitoras,
adoptantes ou acolledoras que tivesen dereito ao subsidio soamente podera
recoriecerse a unha delas, con independencia do numero de menores que
estean afectadas por cancro ou outra enfermidade grave. Porén, mediante
acordo entre ambas e a empresa ou empresas respectivas, poderan alternarse
entre elas o percibo do subsidio por periodos non inferiores a un mes, caso no
que o cobro do subsidio quedara en suspenso cando se recorieza un novo
subsidio a outra persoa proxenitora, adoptante ou acolledora.

Que porcentaxe hai que reducir da xornada?

Cando menos, un 50% da duracion da xornada. O subsidio recoriecerase en
proporcion a porcentaxe de reducion que experimente a xornada de traballo que
desfruten as persoas traballadoras, entendendo a porcentaxe referida a unha
xornada de traballo dunha persoa traballadora a tempo completo comparabel da
mesma empresa e centro de traballo que realice un traballo similar. E
computarase sen ter en conta outras reducions de xornada que poidan desfrutar
as persoas traballadoras por razons de garda legal de menores ou de coidado de
familiares, ou por calquera outra causa.

No caso do persoal contratado a tempo parcial, cando a duracion efectiva da sua
xornada sexa igual ou inferior ao 25 por 100 dunha xornada de traballo dunha
persoa traballadora a tempo completo comparable, non se tera dereito ao
subsidio. Porén, se a persoa traballadora ten dous ou mais contratos a tempo
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parcial, sumaranse as xornadas efectivas de traballo para efectos de determinar
o citado limite.

Que tramites tefio que realizar?

En primeiro lugar, comunicar & empresa que val comezar a facer uso deste
dereito, unha vez acordada coa empresa, debera presentar o modelo de
solicitude da entidade xestora (INSS ou ISM) ou da Mutua de accidentes de
traballo e enfermidades profesionais, xunto coa documentacion necesaria para
acreditaraidentidade e as circunstancias determinantes do dereito.

Candoseiniciaaprestacion?

O dereilto a prestacion nace o mesmo dia que inicia areducion, sempre que faga a
solicitude nun prazo de 3 meses desde a data na que se produciu a reducion. Fora
doprazo, poderase beneficiar soamente de 3 meses con caracter retroactivo.

Por cantotempo?

Porunmes, prorrogabel por periodos de 2 meses, cando persista a necesidade de
coidado da/o menor até que cumpra 23 anos, debendo acreditala mediante
declaracion da/o facultativa/o do SERGAS ou da entidade responsabel da
asistenciameédicado/amenor.

No caso de existir duas persoas proxenitoras, tefien dereito ambas?

Cando ambas as persoas proxenitoras, adoptantes ou acolledores/as tefian
dereito ao subsidio, s6 se podera recoriecer un dos membros da parella. Nese
caso, deberd estar afiliada e en alta nun réxime da Seguridade Social ou
Mutualidade, e ter cotizados:

e Menoresde 21anos, non se esixe periodo minimo de cotizacion.

« Setenentre2le26anos: 90 dias cotizados dentro dos 7 anos anteriores a data
dodescanso oy, alternativamente, 180 dias cotizados aolongo da vida laboral.

 Maiores de 26 anos: 180 dias dentro dos 7 anos anteriores ao momento do
inicio do descanso ou, alternativamente, 360 dias cotizados ao longo da vida
laboral.

E deberd estar ao corrente no pagamento das cotas & Sequridade Social.

Canto se percibe pola prestaciéon?

E un subsidio equivalente ao 100% da base reguladora estabelecida para a IT
derivada de continxencias profesionais, ou a de continxencias comuns cando
no se opte pola cobertura daquelas, aplicando a porcentaxe de reducion que
experimente a xornada de traballo.

Quen se ocupa da xestion?
Levarase a cabo pola entidade xestora ou mutua de accidentes de traballo e
enfermidades profesionais, coa que tefla cubertas as continxencias profesionais.

O pagamento do subsidio realizarase coa entidade xestora ou a mutua por
periodos mensuais vencidos.
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Que prazo tefien para responder a solicitude?
A entidade xestora ou a mutua ditara resolucion e debera notificala nun prazo de
30 diasdesde quelle chegue a solicitude.

6.5. EXCEDENCIA POR COIDADO DE CRIANZAS E FAMILIARES A
CARGO

En que condicidéns se concreta o dereito a solicitar unha excedencia polo
coidadode familiaresa cargo?

No artigo 46.3 do ET aparece recollido o dereito a un periodo de excedencia non
superior a 3 anos para atender ao coidado por cada fillo ou filla, tanto por
natureza, como por adopcidon ou acollemento, a contar desde a data de
nacemento ou desde aresolucion xudicial ou administrativa.

Tamén estad recoriecido o dereito a un periodo de 2 anos (ou mais, se asi o
estabelece o convenio) para atender ao coidado dun familiar, até o 2° grao de
consanguinidade ou afinidade que, por razons de idade, accidente ou
enfermidade ou discapacidade, non se poida valer por si mesmo, e non
desempertie actividade retribuida (€ dicir, se traballa non ten dereito, ainda que
esteacunhalT).

A excedencia pode gozarse de xeito fraccionado, sempre e cando non supere o
limite anteriormente citado. Non se marcan minimos. Non hai obriga legal de
comunicar o tempo no que se pretende estar en situacion de excedencia, mais se
comunicamos un prazo e queremos mudalo (incorpordndonos antes, por
exemplo, ou ben prorrogalo), deberemos achegar un escrito comunicando a
novasituacion.

O dereito & reserva durante o 12 ano conta a partir do inicio da excedencia, unha
vez solicitada polo traballador ou traballadora (e non desde a data de nacemento
dofillo oufilla, no caso de solicitala por este motivo).

Que prazo existe para comunicar aexcedencia?
Alel non recolle un prazo concreto, pero recomendamos facelo cun minimo de
15diasouunmes.

Que dereitosleva consigoasituacion de excedencia?

Durante o tempo que fique en situacion de excedencia por coidado,
computarase para efectos de antigiiidade e tera dereito & asistencia a cursos de
formacién profesional.

Durante o 1° ano tera dereito a unha reserva do mesmo posto de traballo, e
durante os seguintes a un posto do mesmo grupo ou categoria. Se forma parte
dunha familia numerosa, a reserva do posto estenderase até os 15 meses, e 18 se é
unha familia numerosa de caracter especial. Do mesmo xeito, cando a persoa
exerza este dereito coa mesma duracion e réxime que a outra persoa proxenitora,
areservade posto de traballo estenderase até un maximo de 18 meses.
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As cotizacions realizadas durante a excedencia que venian precedidas dunha
reducion de xornada por coidado, seran consideradas ao 100% como se a
reducion de xornada non se tivese desfrutado (artigo 2374 da Lei Xeral da
Seguridade Social)

Pode aempresadenegarareincorporaciéon?

Non. Se denegan o acceso, sera considerado despedimento e podera demandar
a empresa durante os 20 dias seguintes & notificacion. Considerarase
vulneracion de dereitos fundamentais e por tanto serd un despedimento nulo.

Como afectaaexcedenciapara efectos das prestaciéns da Seguridade Social?
Durante todo o periodo de excedencia por coidado de crianzas (menores de 3
anos) ten a consideracion de cotizacidn efectiva para efectos das
correspondentes prestacions da Seguridade Social por xubilacion, incapacidade
permanente, morte e supervivencia, nacemento e coidado demenor.

Durante a excedencia por coidado de familiar, o 12 ano ten a consideracion de
periodo cotizado para os efectos das prestacions da Seguridade Social por
xubilacion, incapacidade permanente, morte e supervivencia, nacemento e
coidadodemenor.

Poden trasladar a persoa traballadora trasaincorporacién?

Se da excedencia se gozou dentro do 1° ano, poden trasladarte de centro como a
calquera traballadora ou traballador, salvo que no convenio apareza reflectido a
preferencia para aquelas/es que teflan responsabilidades familiares, pero en todo
caso se non melloran a duracion da reserva, deberdan manterche o posto de
traballo durante o primeiro ano, elogo de rematar o ano, nun posto equivalente.

E compatibel co traballo noutra empresa?

A excedencia por coidado ten como finalidade a de atender a crianza ou persoa
dependente; logo, agas que o novo traballo garanta a compatibilidade (pola
concrecion horaria da xornada, alocalizacion do centro de traballo, horario, etc.),
deberia empregarse so para este fin. De feito, debemos ter en conta que alguns
convenios xa recollen unha regulacion especifica do dereito que impide traballar
noutra empresa mentres se estea nesta situacion; logo, poderia ser causa de
despedimento.

O periododereserva do posto varia nos casos de parto multiple?
Si, porque areserva sera dun ano por cada crianza.
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6.6. PERMISOS PARA COIDADO DE FAMILIARES CON
ENFERMIDADE

Esta recollido o dereito a ausentarse do posto de traballo para coidar dun
familiar cando estea enfermo?

Oartigo 37.3do ETrecolle que a persoa traballadora pode ausentarse do seu posto
de traballo, previo aviso e xustificacion, durante 2 dias (en caso de accidente ou
enfermidade grave, hospitalizacion ou intervencion cirurxica sen
hospitalizacién pero que requira repouso domiciliario de familiar); 4 dias (no
caso que a persoa traballadora precise facer un desprazamento), duracién que
adoitaampliarse no apartado delicenzas retribuidas dos convenios colectivos.

Para o coidadode que familiares podo pedir o permiso?

Para familiares até o 2° grao de consanguinidade -ou sexa a propia familia- ou
afinidade, isto é, a familia politica. Pode pedirse, logo, para o coidado das
crianzas, do pai ou nai, Sogro, sogra, irmans, irmas, netos, netas, avos e avoas
(agas queno convenio colectivo se pacte unha mellora).

Mais este artigo non é de aplicacion as situacions nas que concorra unha
enfermidade leve, ou sexa, que non leve consigo hospitalizacién ou
intervencion que requira repouso. Por exemplo, o Estatuto non contempla este
permiso para levar as crianzas ou familiares a consulta médica ou para ficar ao
coidado destas cando estan enfermas. Ainda que nalguns casos as empresas
aceptaron solicitudes acollidas ao “deber inescusabel de caracter publico ou
persoal’ para xustificar a necesidade de acompariamento de crianza a consulta
meédica, ao abeiro do artigo 37.3. d) do ET, o certo é que o propio Tribunal
Supremo ditou sentenza (a 1098/2020, do 9 de decembro), na cal recolle
expresamente que o acompaniamento de crianzas e familiares a consultamedica
non constitue un deber inescusdbel que xere permiso retribuido. Ainda asi,
recoriece até que punto asuntos tan habituais como acompanar a unha crianza
menor ou a un familiar non autosuficiente & consulta médica estan orfos dun
fratamento adecuado na lexislacion laboral, chamando & necesidade de que a
negociacion colectivareforce este marco e complete estalagoa danorma.

6.7. CONCRECION HORARIA DA XORNADA E OUTROS
PERMISOS PARA CONCILIAR A VIDA FAMILIAR, LABORAL E
PERSOAL

Tefio dereito aadaptara duracién e distribucién da mifia xornada de traballo?
S1. O artigo 34.8 do Estatuto das e dos Traballadores recolle que a persoa
traballadora tera dereito a adaptar a duracion e distribucion da xornada de
traballo, na ordenaciéon do tempo de traballo e na forma de prestacion, incluida a
prestacion do traballo a distancia para facer efectivo o dereito a conciliacion da
vida familiar e laboral. No caso de que a persoa traballadora tefia crianzas, ten
dereito a facer a solicitude até que as crianzas cumpran 12 anos (agas que aidade
se amplie por negociacion colectiva).
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En que consiste este dereito de adaptar a duracioén e distribucion da
xornada?

O ET menciona nese mesmo artigo que “as devanditas adaptacions deberan ser
razodbeis e proporcionadas en relacion coas necesidades da persoa traballadora
e coas necesidades organizativas ou produtivas da empresa’; logo, implica unha
certa xustificacion.

O ET remitenos aos convenios colectivos que € onde se concretan este tipo de
permisos (flexibilidade horaria, eleccion de quenda de traballo, etc.). No caso de
gue no convenio non se regule nada, hai que solicitala nos termos que mais
convenan a persoa interesada. Unha vez realizada a solicitude, a empresa abrira
un proceso de negociacion coa persoa traballadora durante un periodo maxirmo
de 30 dias. Finalizado este, a empresa, por escrito, comunicard a aceptacion da
peticion, formulando unha proposta alternativa que posibilite as necesidades de
conciliacion da persoa traballadora ou ben denegando a solicitude, pero debera
indicar asrazons obxectivas nas que sustentaa decision.

No casode quedeneguenasolicitude, como haique actuar?

A persoa traballadora dispon dun prazo de 20 dias, a partir de que a empresa lle
comunica a negativa ou a desconformidade coa proposta, para presentar
demanda ante o Xulgado do Social, podendo acumular na demanda do derelto a
accion de danos e perdas causados, derivados da negativa do dereito ou da
demora na efectividade da medida (a empresa poderase exonerar se deu
cumprimento, cando menos provisional, & medida proposta pola persoa
traballadora). Ambas as partes deberdn levar propostas e alternativas de
concrecion aos actos de conciliacion previas ao xuizo, podendo acompanalos
do informe dos 6rganos paritarios ou de seguimento dos plans de igualdade da
empresa para a sua consideracion na sentenza. A vista tera lugar nos 5 dias
seguintes a admision da demanda e ditarase sentenza nun prazo de 3 dias. E
poderainstarse aadopcion de medidas cautelares.

Existen outrotipo de permisos para conciliar a vida familiar, persoal elaboral?
A regulacion destes permisos faise a través dos convenios colectivos, podendo
incluir estas melloras como medidas na negociacion de plans de igualdade. Este
tipo de permisos poden recoller tanto dias por asuntos propios, permisos para
asistir e para acompanar a tratamentos de fecundacion asistida, para acompariar
narealizacion de exames prenatais e a técnicas de preparacion ao parto, tramites
relacionados co coidado de persoas a cargo na administracion, adaptacion de
crianzas na etapa de educacion infantil, participacion en titorias, tramites
relacionados co divorcio, separacion, garda e custodia das crianzas, etc. EM
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6.8. RISCO NO EMBARAZO E NA LACTACION NATURAL

Que recolle a lexislacién de prevencién de riscos laborais ao respecto da
proteccién no embarazo?

ALei31/1995, do 8 denovembro, de Prevencion de Riscos Laborais contempla no
artigo 26, proteccidén da maternidade, a obriga da empresa de evitar que as
traballadoras embarazadas, que deron a luz recentemente ou que se atopen en
periodo de lactacion natural se vexan expostas a riscos que poidan danar a sua
saude ouadasuadescendencia.

Na avaliacion de riscos tense que ter en conta os posibeis riscos para o embarazo
ou alactacion natural e, en funcion destes, a empresa debera adoptar as medidas
precisas para evitar a exposicion aos devanditos riscos, adaptando as condicions
ou o tempo de traballo. Se tal adaptacion non é posibel ou non é suficiente para
garantir a seguridade da persoa traballadora, esta debera desemperiar un posto
de traballo ou funcion diferente, compatibel co seu estado, e no caso de non
existir un posto de traballo alternativo por non resultar técnica ou
obxectivamente posibel, poderd declararse o paso da persoa traballadora
afectada a situacién de suspensién do contrato por risco durante o embarazo
oualactacién natural.

Esta suspension estenderase durante o periodo necesario para a proteccion da
sua seguridade e da sua saude e mentres persista a imposibilidade de
reincorporarse ao seu posto anterior ou a outro posto compatibel co seu estado.

En que momento se debe avaliar o posto de traballo tendo en conta os posibeis
riscos durante o embarazo?

A avaliacion de riscos e a planificacion preventiva ten que incluir desde o
principio os factores de riscos para a reproducion tanto para o home como para a
muller e para a sua descendencia. A avaliacion de riscos durante o embarazo e a
lactacion € unha obriga da empresa e o punto de partida da accion preventiva.
Incluird unha avaliacién inicial independentemente de que o posto de traballo
estea ocupado ou non por unha embarazada, que dera a luz recentemente ou en
periodo de lactacion e as respectivas avaliacidns "periddicas e de revisién”
sempre que se produza un cambio nas condicions de traballo ou un dano na
saude da persoa traballadora o da sua descendencia. No momento da
comunicacion por parte dunha xestante que desemperia un posto de traballo
con risco, procederase a unha avaliacién "adicional” (a0 comunicar a persoa
traballadora o estado ou ao ser coriecido por parte da empresa).

Cal é a diferenza entre un embarazo de risco e unha situacioén de risco no
embarazo?

o embarazo de risco producese cando se presentan problemas na evolucion
clinica do embarazo porque na xestacion xorden unha serie de situacions
negativas que complican, dificultan ou impiden o normal desenvolvemento do
embarazo e que non son derivadas do traballo desenvolvido na empresa,
podendo derivar nunha incapacidade temporal derivada de continxencias
comuns.
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Entre os factores de risco que poden dar lugar a un embarazo destas
caracteristicas estan a idade da xestante, hdbitos como o alcolismo ou a
drogadiccidn; antecedentes reprodutivos (abortos, antecedente de fillo/a
nado/a co CIR, defecto conxénito, antecedente de parto pretérmino, cirurxia
uterina); antecedentes médicos que co embarazo se poden ver agravados
(hipertension arterial, cardiopatias, enfermidade renal, diabetes,
endocrinopatias, enfermidade psiquiatrica, etc.).

Unha situacion de risco no embarazo producese cando a situacion € atribuibel &
exposicion laboral, a existencia dalgun axente nocivo, condicion de traballo ou
procedemento que xera un risco para a saude da traballadora, presentando a
traballadora un embarazo clinicamente sen problemas. Esta situacion da lugar a
suspensioén do contrato por risco cando a adaptacion das condicions ou tempo
de traballo ou cambio de posto non é posibel (artigo 45 do ET).

En que consisten a suspensién do contrato por risco no embarazo e na
lactacion natural de fillos/as menores de nove meses?

A suspensién do contrato por risco durante o embarazo e a suspensién do
contrato por risco durante a lactacién natural de fillos e fillas menores de nove
meses, son situacions protexidas nas que se atopa a traballadora embarazada ou
en periodo de lactacion natural durante o periodo no que debendo cambiar de
posto de traballo por outro compatibel co seu estado, por influir negativamente o
traballo que desenvolve na sua saude, a do feto ou a do/a lactante, a devandita
adaptacion ou cambio non resulta técnica ou obxectivamente posibel ou non
poida exixirse por motivos xustificados.

En que consiste a prestacidon econdémica por risco no embarazo e nalactacion
natural?

Esta prestacion, regulada no RD 295/2009, consistira nun subsidio equivalente
ao 100% da base reguladora estabelecida para a prestacion de incapacidade
temporal, derivada de continxencias profesionais. A prestacion econdmica
nacera o dia en que seinicie a suspension do contrato de traballo e finalizara o dia
anterior a aquel en que se inicie a suspension do contrato de traballo por
maternidade ou o de reincorporacion da muller traballadora ao seu posto de
traballo anterior ou a outro compatibel co seu estado. A xestion e o pagamento da
prestacion por risco durante o embarazo e na lactacion natural, correspondera a
entidade xestora ou & MATESS en funcion do concerto da cobertura dos riscos
profesionais.

Estando en situacién de incapacidade temporal derivada do embarazo ou da
lactacién natural, pddese solicitar a suspensiéon do contrato por risco no
embarazo ounalactacién natural?

Non. Tal como se recolle no artigo 37 do RD 295/2009, cando a traballadora se
vexa en situacion de incapacidade temporal e durante a esta, solicite a prestacion
de risco durante o embarazo ou a lactacion natural, non procedera o
recoriecemento, de ser o caso, do subsidio, até que se extinga a situacion de
incapacidade temporal. Unha vez incorporada ao seu posto de traballo, despois
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da baixa, se a persoa traballadora ocupa un posto de traballo no que existen
riscos laborais para a sua saude ou a da sua descendencia, debera tramitar a
suspension do contrato por risco.

Cales son os tramites ou a documentacién a entregar para que tramiten a
prestacién porrisco?

A xestante ten que lle comunicar & Entidade xestora (INSS ou ISM) ou Mutua
Colaboradora coa Seguridade Social a suspension de contrato ou actividade por
risco durante o embarazo, acompanando:

¢« OlInformedomeédicodo SERGAS.

« Declaracion da empresa sobre os traballos e actividades realizadas,
condicions do posto de traballo, categoria, risco especifico, etc.

e Os servizos medicos da Entidade Xestora ou da Mutua emitiran certificado
meédico acreditando que as condicions do posto influen negativamente na
saude da traballadora ou do feto.

* A traballadora presentard a solicitude, segundo modelo oficial, & que
acompanara tamén: a declaracion da empresa sobre a inexistencia doutro
posto compatibel co estado da traballadora, xunto coa documentacion
necesaria para acreditar a identidade e as circunstancias determinantes do
dereito.

A Direccion Provincial da Entidade Xestora da provincia na que resida a
interesada debera ditar e notificar aresolucion no prazo de 30 dias.

Que se pode facer se a empresa se nega a facilitar a documentacién para
solicitar a prestacién por risco?

Solicitala por escrito co fin de que quede constancia da solicitude, a data e o
motivo e porielo en coriecemento da Inspeccion de Traballo e da Mutua.

Como actuar se a Mutua non declara a suspensién do contrato por risco no
embarazo?

O primeiro que hai que facer é presentar unha reclamacion por escrito na Mutua,
deixando constancia do desacordo e solicitando que se reconsidere a
denegacion da suspension. Logo, solicitarase informe a Inspeccion de Traballo e
Seguridade Social, co fin de que esta manifeste a sua conformidade ou
discrepancia en relacion coas medidas adoptadas pola empresa, que poidan
determinar o dereito ao subsidio por risco durante o embarazo. Tamén iniciando
apropia traballadora unha reclamacion previa a via xurisdicional no INSS; denon
se resolver esta favorabelmente, podera interporierse unha demanda ante o
Xulgado do Social.

Estd recofiecido o dereito a ausentarse do traballo, con dereito a
remuneracion?

Aspersoas traballadoras embarazadas, tal como se recolle no artigo 26.5da Lei de
Prevenciéon de Riscos Laborais, terien dereito a ausentarse do traballo, con
dereitoaremuneracion, para arealizacion de exames prenatais e técnicasde
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preparacion ao parto, previo aviso a empresa e xustificacion da necesidade da
sua realizacion dentro da xornada.

Seactualmente se desfruta dunhareducién de xornada por coidado de menor
e sellerecoriece a prestacién por risco durante o embarazo, que cantidade vai
percibir?

A contia da prestacion € a correspondente ao 100% da base reguladora por
continxencias profesionais da ndmina do mes anterior ao que se produce a
suspension; polo tanto, esta sera a correspondente a xornada que se realiza.

Asembarazadas poden traballar na quenda de noite?

Nalexislacionrecollese que a empresa debera avaliar os axentes, procedementos
ou condiciéons de traballo que poidan influir negativamente na saude das
traballadoras ou do feto e adoptar as medidas precisas para evitar a exposicion se
a avaliacion pon de manifesto que existe risco, medidas que incluiran, cando
resulte preciso, anonrealizacion de traballo nocturno ou a quendas.

Como se pode actuar desde os comités para axilizar o proceso
adaptacion/cambio/pasoa situacién suspension?

Para axilizar a adaptacion/cambio de posto de traballo ou a tramitacion da
suspension do contrato por risco no embarazo e na lactacion, desde os Comités
de Seguridade e Saude ou os delegados e delegadas en empresas de menos de 50
persoas traballadoras, poden negociar protocolos de actuacion en situacion de
embarazo e lactacion natural. No protocolo incluirase o procedemento a seguir
no caso de que unha traballadora ocupe un posto de traballo no que as tarefas que
desenvolve podenrepercutirno embarazo ou lactacion natural.

E legal o despedimento dunha persoa durante o desfrute da suspensién do
contrato porriscono embarazo enalactacién?

Non, seria un despedimento nulo por vulneracion de dereitos fundamentais,
fronte ao que haberia que demandar a empresa no prazo de 20 dias desde que se
reciba anotificacion do despedimento.
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6.9. MODELOS DE SOLICITUDES )
REF.- ACUMULACION, VACACIONS E REDUCION DE XORNADA

Eu, condocumento deidentidaden® ___________, con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

PRIMEIRO: Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37.6 do ET, quen porrazéons de
garda legal tefia ao seu coidado directo algunha ou algun menor de 12 anos, terd dereito a
unha reducién da xornada de traballo de, entre polo menos, un oitavo e un maximo da
metade daduraciondaquela.

SEGUNDO: Que de conformidade co estabelecido no artigo 37.4 do ET, as traballadoras e
traballadores, porlactacién dun fillo ou filla menor de 9 meses, terdn dereito a unha hora
de ausencia do traballo, que poderan dividir en duas fraccions, ou acumulala en xornadas
completas.

TERCEIRO: Que tendo en conta o recollido no artigo 37.7 do ET, a concrecién horaria e a
determinacién do periodo de goce do permiso de lactacién e da reducién de xornada,
corresponderd a persoa traballadora, dentro da sua xornada ordinaria.

CUARTO: Tomando como referencia o recollido no artigo 38.3 do ET, sequndo o cal cando
o periodo de vacacidns fixado no calendario de vacacions da empresa coincida no tempo
cunha incapacidade temporal derivada do embarazo, o parto ou a lactacion natural ou co
periodo de tempo de suspension do contrato de traballo por nacemento e coidado de
menor, terase dereito a gozar das vacacions en data distinta a da incapacidade temporal
ou a do goce do permiso que polo devandito precepto lle correspondese, ao finalizar o
periodo de suspension, ainda que termine o ano naturala que correspondan.

SOLICITO:

Que se proceda a acumular & suspension do contrato por
nacemento/acollemento/adopcion o permiso polo coidado do lactante,
correspondentea ________ xornadas de traballo, entrando en vigor esta licenza o
dia___de___ de20____atéodia___de____ de20___.

Gozar das vacacions correspondentes ao exercicio 20____ a continuacion do
goce do permiso polo coidado do lactante, desde o de até o

de outubro, incorporandome ao meu posto de traballo o vindeiro dia ____ de
,,,,,, de20____.

Desdeodia____de de 20 reducir a miria xornada de traballo
_______horas, resultando, por tanto, o seguinte horario: de 9:30 a 13:30 horas.

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de quince dias,
entenderase estimada a peticion.
de de20___

Asinado, Recibin,
O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- EXCEDENCIA POR COIDADO DE FILLO/A

Eu, condocumento deidentidaden® _____ | con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANTIFESTO:

Que de conformidade co estabelecido no artigo 46.3 do ET, sequndo o cal, as persoas
traballadoras teran dereito a un periodo de excedencia de duracion non superior a tres anos
para atender ao coidado de cada fillo/a, tanto cando o sexa por natureza, como por
adopcion, ou nos supostos de acollemento, tanto permanente como preadoptivo, ainda
que estes sexan provisionals, a contar desde a data de nacemento ou, de ser o caso, da
resolucionxudicialadministrativa.

SOLICITO:
Pasar 4 situacion de excedencia por coidado de fillo/a, polo que a partir do vindeiro dia
de deste ano, deixarei de prestar calquera tipo de actividade para a
suaempresa.
de de20___
Asinado, Recibin,
O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- 1 HORA DE AUSENCIA PARA O COIDADO DE LACTANTE

Eu, con documento de identidaden® .| con
enderezo, para efectos de notificaciéon, en e teléfono
MANIFESTO:

PRIMEIRO: Que, de conformidade co estabelecido no artigo 374 do Estatuto das persoas
Traballadoras, as persoas traballadoras teran dereito a unha hora de ausencia do traballo,
que poderan dividir en duas fraccions, para o coidado de lactante, até que cumpra 9
meses, podendo substituir este dereito por unha reducion da sua xornada en media hora
coamesma finalidade ouacumulalo en xornadas completas.

SEGUNDO: Que atendendo a4 modificacion do Real Decreto Lei 6/2019, do 1 de marzo, de
medidas urxentes para garantia da igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e
homes no emprego e a ocupacion, ‘a reducion de xornada € un dereito individual das
persoas traballadoras sen que se poida transferir o seu exercicio ao outro proxenitor,
adoptante, gardador ou acolledor. Cando ambos 0s proxenitores, adoptantes, gardadores,
ou acolledores exerzan este dereito coa mesma duracion e réxime, o periodo de desfrute
poderase estender até que o lactante cumpra 12 meses, con reducion proporcional do
salario a partirdo cumprimento dos 9 meses”.

COMUNICO:

A hora de ausencia de traballo para o coidado de lactante estabelecida no artigo 37.4. do
Estatuto das e dos Traballadores, de xeito que o horario quede estabelecido do seguinte
xeito. entreas _________ horaseas . horas, entrando en vigor esta licenza o

vindeiro dia de de e finalizando o dia de de 20
datana quea crianza cumpre 9 meses.

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de quince dias, entenderase
estimada a peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- ACUMULACION DA HORA DE AUSENCIA PARA O
COIDADO DE LACTANTE

Eu, condocumentodeidentidaden® ___________ con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

Que de conformidade co estabelecido no artigo 374 do ET, as persoas traballadoras
teran dereito a unha hora de ausencia do traballo, que poderan dividir en duas
fraccions, para o coidado de lactante até que este cumpra 9 meses ou a acumulala en
xornadas completas.

SOLICITO:

Que se proceda a acumular 4 suspension do contrato por nacemento/acollemento/adopcion,
a hora de ausencia para o coidado de lactante, estabelecida no artigo 374. do Estatuto das
persoas Traballadoras, correspondente a ______ xornadas de traballo, entrando en vigor esta
licenza odia _ de _ __atéodia de de20____.

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de quince dias, entenderase
estimada a peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- REDUCION DE XORNADA POR COIDADO DE MENOR

Eu, condocumento deidentidaden® ___________, con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

PRIMEIRO: Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37.6 do ET, quen por razons
de garda legal teria ao seu coidado directo algun menor de 12 anos, tera dereito a unha
reducion da xornada de traballo de, entre polo menos, un oitavo e un maximo da
metade da duracion daquela.

SEGUNDO: Que, tendo en conta o recollido no artigo 37.7 do Estatuto das persoas
Traballadoras, a concrecidén horaria e a determinacion do periodo de goce do permiso
de lactacién e da reducion de xornada, correspondera a traballadora ou traballador.

SOLICITO:
Desde o dia de de reduclr a mifia xornada de traballo ____
horas, resultando, por tanto o seguinte horario: de a horas.

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de quince dias, entenderase
estimada a peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- VACACIONS COINCIDENTES COA SUSPENSION DO
CONTRATO POR NACEMENTO/ADOPCION/ACOLLEMENTO

Eu, condocumento deidentidaden® _____ | con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANTIFESTO:

Que, de conformidade co estabelecido no artigo 38.3 do ET, cando o periodo de vacacions
fixado no calendario de vacacions da empresa coincida no tempo cunha incapacidade
temporalderivada da preriez, o parto ou alactacion natural, ou co periodo de suspensionde
contrato por maternidade ou paternidade, terase dereito a gozar das vacaciéns en data
distinta & da incapacidade temporal ou & do goce do permiso que por aplicacion do
devandito precepto lle correspondese, ao finalizar o periodo de suspension, ainda que
remate o ano naturala que correspondan.

SOLICITO:
O goce das vacacions correspondente ao exercicio _____, condatadeinicioodia
de ______ de_____, incorporandome ao meu posto de traballo o vindeirodia _____ de

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de quince dias, entenderase
estimada a peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- REDUCION DE XORNADA POR COIDADO DE FAMILIAR

Eu, condocumentodeidentidaden® ___________, con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

PRIMEIRO: Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37.6 do ET, quen precise
encargarse do coidado directo de familiar, até o segundo grao de consanguinidade ou
afinidade, que por razéons de idade, accidente ou enfermidade non poida valerse por si
mesma/o, e que non desemperie actividade retribuida, terd dereito a unha reducién da
xornada de traballo de, entre polo menos, un oitavo e un maximo da metade da duracion
daquela.

SEGUNDO: Que tendo en conta o recollido no artigo 37.7 do Estatuto das persoas
Traballadoras, a concrecion horaria e a determinacion do periodo de goce da reducién
de xornada, correspondera a traballadora ou traballador, dentro da sua xornada
ordinaria.

SOLICITO:

Desde o dia de de reducir a mifia xornada de traballo ____ horas,
resultando, por tanto o seguinte horario:de ________ a_______ horas

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de quince dias, entenderase
estimada a peticion.
de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- PERMISO POR MATRIMONIO

Eu, condocumento deidentidaden® _____ | con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANTIFESTO:

Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37.3. a) do ET, o traballador ou a
traballadora, previo aviso e xustificacion, podera ausentarse do traballo, con dereito a
remuneracion, durante 15 dias naturais en caso de matrimonio.

SOLICITO:

Desdeodia de de20___,atéodia___de____ de20
diasde permiso.

_,desfrutardos15

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de 15 dias, entenderase estimada a
peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- PERMISO POR TRASLADO DE DOMICILIO

Eu, condocumentodeidentidaden® ___________, con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37.3. c) do ET, o traballador ou a
traballadora, previo aviso e xustificacion, podera ausentarse do traballo, con dereito a
remuneracion, durante 1dia, por traslado do domicilio habitual.

SOLICITO:
Desfrutardodiadepermisoo__de______de20__
de de20___
Asinado, Recibin,
O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- PERMISO POR )
ACCIDENTE/ENFERMIDADE/FALECEMENTO/HOSPITALIZACIO
N OU INTERVENCION CIRURXICA

Eu, condocumento deidentidaden® _____ | con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANTIFESTO:

Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37 b) do ET, o traballador ou a traballadora
ten dereito a "2 dias polo falecemento, accidente ou enfermidade grave, hospitalizacion ou
intervencion cirurxica sen hospitalizacion que precise repouso domiciliario de parentes
até o segundo grao de consanguinidade ou afinidade. Cando con tal motivo o traballador
ouatraballadoranecesite facer un desprazamento para o efecto, o prazo sera de 4 dias".

SOLICITO:
Desfrutardesdeo__de ao__de de 20__dosdousdiasde permiso.
de de20___
Asinado, Recibin,
O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- PERMISO PARA TRAMITES RELACIONADOS COA
ADOPCION OU ACOLLEMENTO

Eu, condocumento deidentidaden® ___________, con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37.3.f) do ET, o traballador ou a
traballadora, previo aviso e xustificacion, podera ausentarse do traballo, con dereito a
remuneracion, polo tempo indispensabel para a asistencia as preceptivas sesions de
informacion e preparacion e para a realizacion dos preceptivos informes psicoloxicos e
soclais previos a declaracion de idoneidade, sempre que deban ter lugar dentro da xornada
de traballo.

SOLICITO:
Ausentarme domeupostodetraballoodia__de____ de20__de__a__horas.
de de20___
Asinado, Recibin,
O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- PERMISO PARA A REALIZACION DE EXAMES PRENATAIS E
TECNICAS DE PREPARACION AO PARTO

Eu, condocumento deidentidaden® ___________, con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANTIFESTO:

Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37.3.f) do ET, previo aviso e xustificacion,
podera ausentarse do traballo, con dereito a remuneracion, polo tempo indispensabel para
arealizacion de exames prenatais e técnicas de preparacion ao parto, sempre que deban ter
lugar dentro da xornada de traballo.

SOLICITO:
Ausentarme do meu postode traballoodia __de_______~~ _de___,de___a___
horas.
de de20___
Asinado, Recibin,
O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- PERMISO POLO NACEMENTO DE FILLAS OU FILLOS
PREMATUROS

Eu, condocumentodeidentidaden® ___________, con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37.5 do ET, "as persoas traballadoras teran
dereito a ausentarse do seu posto de traballo durante unha hora no caso de nacemento
prematuro de fillo ou filla, ou que, por calquera causa, deban ficar hospitalizadas a
continuacion do parto. Asi mesmo, teran dereito a reducir a sua xornada de traballo até un
maximo de duas horas, coa diminucion proporcional do salario”.

SOLICITO:

Ausentarme do meu postode traballode ____a____ horas durante o tempo que dure a
hospitalizaciéon.

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de 7 dias, entenderase estimada a
peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- COMUNICACION DE EMBARAZO A EMPRESA

Eu, condocumento de identidaden® ______ , con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANTIFESTO:

PRIMEIRO: Que na actualidade estou en situacion de embarazo, estandonasemana _____
de xestacion. Informo a empresa desta situacion, para que tefla cofiecemento dos feitos e
cumpra o establecido no artigo 26 da Lel de Prevencion de Riscos Laborais en relacion a
proteccion da maternidade, de maneira que non teria que estar exposta a tarefas e riscos
que podeninflulr negativamente na mina saude e nado meu feto.

SEGUNDO: Que, tendo en conta o anterior, se me comuniquen por escrito os resultados da

avaliacion de riscos do meu posto de traballo, asi como os tramites que debo realizar para
asegurar a proteccion damirfia saude e do meu feto.

E para que asi conste para os efectos oportunos asino o este escrito en

a de de20___
Asinado, Recibin,
O/atraballador/a Aempresa

Ne) Y

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- COMUNICACION DOS PERIODOS DE SUSPENSION DE
CONTRATO POR NACEMENTO E COIDADO DE MENOR

Eu, con documento de identidade n® _____ | con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

PRIMEIRO: Que o dia __de ______________ de 20__ tivo lugar o

nacemento/adopcién/acollemento da mifia crianza.

SEGUNDO: Que vou facer uso do dereito recollido no artigo 48 do ET do seguinte xeito: (a
escoller sequndo o caso) :

[J16 semanas de xeito continuadoa contardesdeodia___de_____ 20__

[0 Goce fraccionado das 10 semanas restantes do periodo obrigatorio da suspension de
contrato (6), do seguinte xeito:
-(indicar aqui a data de comezo e desfrute, e, no caso de coriecelo, as semanas que se
van acoller aos 12 meses, podendo presentar unha soa solicitude ou unha por cada
periodo a desfrutar)

E para que asi conste para os efectos oportunos asino este escrito en

a__de_____ de20
Asinado, Recibin,
O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- REDUCION DE XORNADA E CONCRECION HORARIA

Eu, condocumento deidentidaden® ___________, con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

PRIMEIRO: Que, de conformidade co estabelecido no artigo 37.6 do ET, quen porrazons de
garda legal tefia ao seu coidado directo algun menor de 12 anos, tera dereito a unha
reducion da xornada de traballo de, entre polo menos, un oitavo e un maximo da metade
daduracion daquela.

SEGUNDO: Que tendo en conta o recollido no artigo 37.7 do Estatuto das persoas
Traballadoras, aconcreciénhoraria e adeterminacién do periodo de goce do permiso de
lactacion e da reducion de xornada, corresponderad a traballadora ou traballador, dentro
dasuaxornada ordinaria.

TERCEIRO: Ao abeiro do recollido no artigo 34.8 do ET. sequndo o cal "as traballadoras e
traballadores tefien dereito a solicitar as adaptacions da duracion e distribucion da xornada
de traballo, na ordenacion do tempo de traballo e na forma de prestacion, incluida a
prestacion do seu traballo a distancia para facer efectivo o seu dereito a conciliacion da vida
persoal, familiar e laboral. No caso de que tenan fillos ou fillas, as persoas traballadoras terien
dereito a efectuar dita solicitude até que os fillos ou fillas cumpran 12 anos, tendo dereito a
solicitar o regreso da sua xornada ou modalidade contractual anterior unha vez concluido o
periodo acordado, ou cando o cambio das circunstancias asi o xustifique, mesmo cando
nontranscorrese o periodo previsto".

SOLICITO:

Adaptar a duracién e distribucidén da xornada de traballo para facer efectivo o meu
dereito a conciliacion da vida persoal, laboral e familiar, de xeito que a xornada sexa
distribuidado seguintexeito:de_____a_______horas.

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de 15 dias, entenderase estimada a
peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- SOLICITUDE DE A,DAPTACIéN DA
XORNADA/ORDENACION DO TEMPO DE TRABALLO/TRABALLO
A DISTANCIA PARA GARANTIR O DEREITO A CONCILIACION

Eu, condocumento deidentidaden® ___________, con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANIFESTO:

Ao abeiro do recollido no artigo 34.8 do ET, segundo o cal as persoas traballadoras terien
dereito a solicitar as adaptacions da duracion e distribucion da xornada de traballo, na
ordenacion do tempo de traballo e na forma de prestacion, incluida a prestacion do seu
traballo a distancia para facer efectivo o seu dereito 4 conciliacion da vida persoal, familiar e
laboral. No caso de que tefian fillos ou fillas, as persoas traballadoras terien dereito a efectuar
a devandita solicitude até que os fillos ou fillas cumpran 12 anos, tendo dereito a solicitar o
regreso da sua xornada ou modalidade contractual anterior unha vez concluido o periodo
acordado, ou cando o cambio das circunstancias asi o xustifique, mesmo cando non
transcorrese o periodo previsto.

SOLICITO:

Adaptar a duracion e distribucion da xornada de traballo para facer efectivo o meu dereito &
conciliacion da vida persoal, laboral e familiar, de xeito que a xornada sexa distribuida do
seguintexeito:de_______ a_______ horas.

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de 15 dias, entenderase estimada a
peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- REDUCION DE XORNADA NOVO FILLO/A, VACACIONS,
LACTACION ACUMULADA

Eu, condocumento deidentidaden® ___________ ,con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANTIFESTO:

PRIMEIRO: Queodia ___de _______ de 20___ tivo lugar o nacemento da miria

Crianza.

SEGUNDO: Que de conformidade co estabelecido no artigo 37.6 do ET, quen por razons de
garda legal tefla ao seu coidado directo algun menor de 12 anos, tera dereito a unha
reducion da xornada de traballo de, entre polo menos, un oitavo e un maximo da metade
daduraciondaquela.

TERCEIRO: Que de conformidade co estabelecido no artigo 374 do ET, as persoas
traballadoras, por lactacion dun fillo ou filla menor de 9 meses, teran dereito a unhahora
de ausencia do traballo, que poderan dividir en duas fraccions, ou acumulala en xornadas
completas, correspondentea____ diaslaborabeis.

CUARTO: Que tendo en conta o recollido no artigo 34.8 do Estatuto das persoas
Traballadoras, a concrecion horaria e a determinacién do periodo de desfrute do
permiso de lactacion e da reducién de xornada, corresponderd a persoa traballadora,
dentro da suaxornada ordinaria.

QUINTO: Tomando como referencia o recollido no artigo 38, segundo o cal cando o
periodo de vacacions fixado no calendario de vacacions da empresa coincida no tempo
cunha incapacidade temporal derivada do embarazo, o parto ou a lactacion natural ou co
periodo de tempo de suspension do contrato de traballo por maternidade, terase dereito a
gozar as vacacions en data distinta a4 da incapacidade temporal ou 4 do goce do permiso
que polo devandito precepto lle correspondese, ao finalizar o periodo de suspension, ainda
que termine o ano naturala que correspondan.

SOLICITO:

Que se proceda a acumular a suspension do contrato por nacemento e coidado de menor
o permiso de lactacion, correspondente a ___ dias laborabeis, entrando en vigor esta
licenciaodia____de___________ de20___

Desfrutar das ? semanas correspondentes as vacacions do exercicio ? a continuacion do

semanas de vacacions correspondentes a este ano, incorporandome aoc meu posto de
traballoo?

Continuar coa reducion de xornada por coidado, que vifia realizando até o de agora coa
mesma distribucién horaria, mais aplicando este dereito polonovo/afillo/a.

E para que asi conste para os efectos oportunos, asino isto con data do ___ de
. de20__
de de20___
Asinado, Recibin
O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- COMUNICACION REINGRESO XORNADA COMPLETA

Eu, condocumento deidentidaden® ______ , con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
COMUNICO:

Que, apartirdodia___de______ de 20__, porierei fin a reducion de xornada por

coidado, incorporandome & xornada completa, ao abeiro dos artigos 37.6 da Lei do Estatuto
das persoas Traballadoras, segundo o cal: "Quen por razons de garda legal teria ao seu
coidado directo algun/algunha menor de 12 anos terd dereito a unha reducion da xornada
de traballo diaria, coa diminucion proporcional do salario entre, polo menos, un oitavo e un
maximo da metade da duracion daquela. A concrecion horaria e a determinacion do
periodo de desfrute da reducion de xornada correspondera a traballadora, dentro da sua
xornada ordinaria, quen debera preavisar o/a empresario/a con 15 dias de antelacion d data
de reincorporacion a sua xornada anterior” e 34.8, que recolle o seguinte: "A persoa
traballadora tera dereito a solicitar o regreso & sua xornada ou modalidade contractual
anterior unha vez concluido o periodo acordado ou cando o cambio das circunstancias ast
oxustifique, mesmo cando non transcorrese o periodo previsto”.

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de 15 dias, entenderase estimada a
peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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REF.- COMUNICACION CONCRECION REDUCION XORNADA
NOVO/A FILLO/A

Eu, condocumento deidentidaden® _____ | con
enderezo, para efectos de notificacion, en e teléfono
MANTIFESTO:

PRIMEIRO: Que tendo en conta que as cotizacions realizadas durante os dous primeiros
anos do periodo de reducion de xornada por coidado de menor de 12 anos, nos termos do
art. 37.6 do ET, computaranse incrementadas até o 100 % da contia que tivese
correspondido se se tivese mantido sen adevanditareducion a xornada de traballo.

SEGUNDO: Que tendo en conta que acabo de ter un segundo fillo/a o dia ___ de

COMUNICO:

A mifia intencion de continuar coa reducion de xornada por coidado, que vifia realizando
até o de agora, coa mesma distribucion horaria, mais aplicando este dereito pola nova
crianza.

En caso de non recibir resposta a este escrito nun prazo de 15 dias, entenderase estimada a
peticion.

de de20___

Asinado, Recibin,

O/atraballador/a Aempresa

DEPARTAMENTO DE PERSOAL
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7. GUIA PRACTICA SOBRE O REXISTRO
RETRIBUTIVO DAS EMPRESAS

7.1.QUEE UN REXISTRO RETRIBUTIVO?

O rexistro retributivo é un rexistro que tefien obriga de realizar as empresas no
que se recollen os valores medios dos salarios, os complementos salariais e as
percepcions extrasalariais do seu cadro de persoal, desagregados por sexo e
distribuidos por grupos profesionais, categorias profesionais ou postos de
traballoiguais ou deigualvalor.

Este rexistro realizase para vixiar o cumprimento da obriga que terien as
empresas de pagar pola prestacion dun traballo de igual valor a mesma
retribucion, sen que se poida producir discriminacion por razén de sexo (artigo
28ET).

7.2. QUE EMPRESAS TENEN A OBRIGA DE TER UN REXISTRO
RETRIBUTIVO?

Desde o 8de marzo de 2019, data na que entrou en vigor a modificacién do artigo
28.2. do ET, realizada polo RD 6/2019, do 1 de marzo, todas as empresas,
independentemente do seu tamario, deben ter unrexistro retributivo. Pola tanto,
no caso de non achegar este rexistro & RLP anualmente, debemos acudir &
Inspeccionde Traballo para que actue.

7.3. QUE CRITERIOS TECNICOS SE TENEN QUE SEGUIR PARA A
SUA ELABORACION?

No web do Ministerio de Igualdade estd publicada a “Ferramenta de Rexistro
Retributivo’, que garante o cumprimento do Real Decreto 902/2020, de 13 de
outubro, de igualdade retributiva entre mulleres e homes, porque recolle o
contido que debe ter o rexistro:

Non € obrigatorio para as empresas utilizar esta ferramenta pese a gue 0 seu uso
garante o cumprimento normativo. No caso de realizar o rexistro noutro
formato, teremos que asegurarnos que este recolle todo o contido e achega todos
osdatos que anorma preve.
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Eimportante ter en conta que non pode aparecer informacion cegada (riscada en
negro), nin datos omitidos, como, por exemplo, unha categoria que s6 ocupa
unha persoa, ou un complemento determinado. A informacion ten que ser
completa e ten que estar no rexistro todo o persoal sen excepcion, incluido o
persoaldirectivo, segundo o recollidono artigo 5.1do RD 902/2020, ou as persoas
que manterien unha relacion de caracter especial de entre as mencionadas no
artigo2do ET.

7.4. QUE INFORMACION TEN QUE INCLUIR UN REXISTRO
RETRIBUTIVO?

Orexistroretributivo debe incluir os seguintes datos, valores medios de:
e salarios

* complementos salariais

e epercepcionsextra salarials

Todos estes datos deberan estar desagregados por sexo e distribuidos por:
e Qgruposprofesionais

» categorias profesionais

e nivel

* posto

« calqueraoutro sistema de clasificacion aplicabel.

Entodo caso, nos recomendamos solicitar sempre que, alén de achegar os datos
pola clasificacion profesional marcada no convenio de aplicacion, se
desagreguen os datos por postos de traballo.

7.5. DEBE CONCRETARSE CADA CONCEPTO RETRIBUTIVO DE
APLICACION NA EMPRESA, SEN EXCEPCION, DENTRO DO
REXISTRO?

Si, o rexistro non s6 debe conter unha desagregacion dos conceptos retributivos
en atencion & sua natureza (salario base, complementos salariais e percepcions
extra salariais) sendn que debe reflectir todos e cada un dos concretos conceptos
retributivos percibidos polo seu persoal (por exemplo, plus de antiguidade,
participacions en beneficios, complemento por traballo nocturno, etc.), incluidas
as percepcions extrasalariais (por exemplo e entre outras, indemnizacions ou
suplidos polos gastos realizados como consecuencia da sua actividade laboral,
prestacions complementarias, pluses de distancia e transporte, indemnizacions
correspondentes a traslados, suspensions e despedimentos, axudas de custo por
aloxamento e manutencion).
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7.6. NO CASO DE EMPRESAS CON VARIOS CENTROS DE
TRABALLO, TENEN QUE FACER UN REXISTRO PARA CADA
CENTRO?

Realizarase un unico rexistro para toda a empresa, sen prexuizo de que, se asi
se decide, se poida realizar un rexistro retributivo por cada centro de traballo.

No caso de empresas con diferentes convenios de aplicacion por centro de
traballo, diferente actividade, organizacion ou postos, temos que pedir que O
rexistro se elabore por centro de traballo e/ou convenio de aplicacion.

Se a empresa non achega o rexistro desagregado por centro de traballo, e no
global se detectan diferenzas ou fenda salarial, deberase solicitar que o fagan por
centro, alén de por conceptos, para detectar se esta situacion se da en todos os
centrosde traballo e onde e como actuar.

7.7. QUE INFORMACION ADICIONAL HAI QUE INCLUIR NOS
REXISTROS DE EMPRESAS CON AUDITORIA RETRIBUTIVA?

O rexistro retributivo das empresas que elaboren un plan de igualdade debera
reflectir as medias aritméticas e as medianas das agrupaciéns dos traballos de
igual valor na empresa, conforme aos resultados da valoracién de postos de
traballo levada a cabo pola empresa no marco da auditoria retributiva.

7.8. AQUE PERIODO TEN QUE FACER REFERENCIA A
INFORMACION QUE CONTENA O REXISTRO RETRIBUTIVO?

O periodo temporal de referencia do rexistro é o ano natural, é dicir, o rexistro
conterd todas as retribucions efectivamente satisfeitas e percibidas (con
independencia da sua data de pagamento) entre o 1 de xaneiro e o 31 de
decembro.

7.9.CANDOSETEN QUEACTUALIZAR O SEUCONTIDO?

O rexistro deberase actualizar en caso de producirse alteracions substanciais, de
tal forma que siga cumprindo coa sua finalidade consistente en «garantir a
transparencia na configuracion das percepcions, de maneira fiel e actualizada».
Para determinar que alteracions terien caracter substancial, pode atenderse a
aspectos cuantitativos, cando a alteracion afecte a todo o persoal ou tefia caracter
colectivo (por exemplo: expediente de regulacion de emprego, picos de
contratacion), ou cualitativos, cando a alteracion afecte a politica retributiva da
empresa (por exemplo: cambio ou actualizacion do convenio de aplicacion,
sistemas de primas, atrasos salariais).

7.10. TEN A RLP DEREITO A CONECER O CONTIDO INTEGRO DO
REXISTRO RETRIBUTIVO?

Si. O artigo 5.3 do RD 902/2020 indica que a RLP (representacion legal das
persoas traballadoras) ten dereito a cofiecer o contido integro do Rexistro
Retributivo da empresa. Ademais, a RLP (representacion legal das persoas
traballadoras) debera ser consultada, cunha antelacion de, cando menos, 10 dias,
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con caracter previo a elaboracion do rexistro, coa mesma antelacion no caso de
modificacion e ter acceso ao contido integro do rexistro retributivo.

7.11.TEN O CADRO DE PERSOAL DEREITO A ACCEDER A
INFORMACION COMPLETA DO REXISTRO RETRIBUTIVO?

Si, o artigo 28.2 do Estatuto establece que todas as persoas traballadoras terien
dereito aacceder a este rexistro por medio da RLP.

Se unha persoa traballadora solicita acceso ao rexistro retributivo por
inexistencia de representacion legal, a informacion que se facilitara por parte da
empresa limitarase arecoller a diferenza en porcentaxes en lugar do importe dos
salarios de homes e mulleres, indicando a natureza da retribucion e o sistema de
clasificacion aplicabel.

7.12. COMO SE CONTABILIZAN AS PERSOAS QUE FAN PARTE DO CADRO
DE PERSOALE QUE SETENEN QUE INCLUIR NO REXISTRO?
Orexistroretributivo establecerase para cada empresa e debe estar referido a todo
o seu persoal, incluido o persoal directivo e os altos cargos.

O persoal da empresa esta formado por todas as persoas que prestan servizos
nela por conta allea, nalgun momento do ano natural, conindependencia da sua
modalidade contractual, antiguidade, xornada ou calquera outra circunstancia.
Incluiranse, por tanto, tameén aquelas persoas que causasen baixa antes de
finalizar o ano natural.

7.13. CANDO EXISTE A OBRIGA DE XUSTIFICAR AS DIFERENZAS
SALARIAIS?

Cando nunha empresa con 50 ou mais persoas traballadoras, a media das
retribuciéns das persoas traballadoras dun sexo € superior aos do outro nun
25% ou madis, tomando o conxunto da masa salarial ou a media das percepcions
satisfeitas, a empresa debe incluir no rexistro unha xustificacién de que a
devandita diferenzaresponde a motivos nonrelacionados co sexo.

7.14. SE A DIFERENZA SALARIAL NON SUPERA O 25% PODE
DESCARTARSE A EXISTENCIA DE DISCRIMINACION POR RAZON
DE SEXO?

Debemos estar alertas ante calquera dato que suporia unha certa acreditacion ou
tolerancia ante a fenda salarial, xa que ainda que o decreto so recolla a
obrigatoriedade de xustificar diferenzas maiores do 25%, temos que lembrar que
calquera porcentaxe que implique diferenzas entre os salarios de homes e
mulleres por desemperiar as mesmas funcions € discriminatorio. De feito, a
fenda salarial existente en Galiza supera o 21%, o cal supon que as mulleres
traballadoras precisaran unha media de 300 anos para alcanzar a equiparacion
salarial total. Logo debemos instar as empresas a que identifiquen as fendas e
proporian medidas correctivas de inmediato.
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O propio artigo 10 do RD 902/2020 establece que a obriga de xustificacion das
diferenzas salariais maiores ao 25% ten exclusivamente o alcance previsto neste
artigo, sen que se poida aplicar para descartar a existencia de indicios de
discriminacion.

CONCEPTOS CHAVE

O PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA ¢ un principio que
terien o deber de aplicar todas as empresas e convenios colectivos. A sua
aplicacion farase cando menos por medio de: rexistros retributivos, auditoria
retributiva, o sistema de valoracion de posto, o convenio colectivo de
aplicacion e o dereito de informacion das persoas traballadoras.

Enténdese como aquel que, aplicado aos diferentes aspectos que determinan a
retribucion das persoas e sobre os seus diferentes elementos, permite obter
informacion suficiente e significativa sobre o valor que se atribue a retribucion.

Ten por obxecto a identificacion de discriminacions, tanto directas como
indirectas, particularmente as derivadas dunha incorrecta valoracion do posto de
traballo. E dicir, detectar calquera diferencia entre os salarios dos homes e das
mulleres que desemperien traballos de igual valor e que non se poida xustificar
obxectivamente.

- AMEDIAARITMETICA ¢ o valor que se obtén ao sumar os salarios de todas as
persoas dividido entre o numero de persoas traballadoras.

Nun documento "Excel” podemos calculala utilizando a formula =PROMEDIO(

« A MEDIANA ¢ o numero intermedio dun grupo de numeros. E dicir, o valor
que ocupa o lugar central de todos os datos cando estes estan ordenados de
menor a maior. Parte a distribucion en dous, é dicir, deixa a mesma cantidade
devaloresaunlado queaoutro.

Nun documento “Excel” podemos calculala utilizando a formula =MEDIANA(

Dado que os salarios medios (promedio) se ven afectados polos valores extremos,
amediana dos salarios € un mellor punto de referencia, especialmente naqueles
sectores en que predomina unha alta desigualdade salarial.

Este indicador amosa o nivel do salario minimo en relacién co salario do/a
"traballador/a medio/a" e (na medida en que os salarios medios reflicten, cando
menos en parte, os niveis medios de produtividade) tamén proporciona
informacion sobre os factores econémicos.
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Exemplo de cdlculo de Media
<L LKL L LKL L LKL LKL L LKL LK LKL KLKLKKEEEEE3>3>>>
900€+1000€+1000€+1200€+2000€+6000€ / 6 persoas = 2016.66 €

Exemplo de cdlculo de Mediana
<L LKL L LKL LKLKLKKKKIEEEEEE3333>3>35>5>>
900€ 1000€ 1000€ 1200€ 2000€ 6000€ Mediana =1100€

e ATFENDA SALARIAL ENTRE HOMES E MULLERES calculase empregando a
seguinte férmula:

FENDA SALARIAL = Media da retribucion total anual dos homes — media da
retribucion total anual das mulleres/ media da retribucion total anual dos homes
X100

Se oresultado é positivo, significa que a fenda é en favor dos homes.
Se oresultado é negativo, significa que a fenda é en favor das mulleres.

Podese calcular a fenda salarial para as categorias, postos, areas... mais a
diferenza a que se fal mencion normativamente € a que existe nas empresas
entre os salarios medios de todas as mulleres e os salarios medios de todos os
homes, tomando comoreferencia para o calculo o dirieiro realmente percibido

« O SALARIO, segundo o recollido no artigo 26 do ET, é a totalidade das
percepcions economicas das persoas traballadoras, en dirieiro ou en especie,
pola prestacion profesional dos seus servizos laborais por conta allea, xa
retribuan o traballo efectivo, calquera que sexa a forma de remuneracion, ou
os periodos de descanso computabeis como de traballo. En ningun caso,
incluidas as relacions laborais de caracter especial a que se refire o artigo 2 do
ET, o salario en especie poderd superar o 30 por 100 das percepcions salariais,
nin dar lugar & minoracion da contia integra en dirieiro do salario minimo
interprofesional.

Composicién do salario:
1. Salario base.
E aretribucion fixada por unidade de tempo ou de obra.

2. Complementos salariais.

E aretribucion fixada en funcion de circunstancias relativas:
« Ascondicions persoais do traballador ou da traballadora.
» Aotraballorealizado.

« Asituacion eresultados da empresa.

Podese pactar que os complementos salariais sexan consolidabels ou non, non

tendo o caracter consolidabel, agas acordo en contra, os que estean vinculados
ao posto de traballo ou & situacion e resultados da empresa.
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Entre os complementos salariais que normalmente se pactan na negociacion
colectiva compre salientar:

+ Aantiguidade.

¢ Aspagasextraordinarias.

» Aparticipacion enbeneficios.

«  Os complementos do posto de traballo, tales como penosidade, toxicidade,
perigo, quendas, traballo nocturno, etc.

+ Primasaproducionpor calidade ou cantidade de traballo.

« Residenciaenprovinciasinsulares e Ceuta e Melillg, etc.

Retribuciéns que non tefien a consideracién de salario: as cantidades
percibidas en concepto de:

+ Indemnizacions ou suplidos polos gastos realizados como consecuencia da
sua actividade laboral.

« Prestacidonseindemnizacions da Seguridade Social.

« Osplusesdedistancia e transporte.

¢ Indemnizacions correspondentes a traslados.

¢ Indemnizacions correspondentes a suspensions ou despedimentos.

¢ Axudasde custo por aloxamento e manutencion.
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EXEMPLOS DE ANALISE DE REXISTROS RETRIBUTIVOS

Esta taboa recolle os valores medios do dirieiro realmente percibido en cada
concepto que aparece na taboa do conxunto do persoalda empresa.
Estessalariosreaisreciben o nome de EFECTIVOS.

" Etednos Comemedacs  FENDA SALARIAL
Promedios 36% mais que as

mulleres en concepto

de complementos
Non hai grandes
diferenzas no salario base

= = o
22 | e £ G
EQ L] 3 g &= &
.30 e &8 2% B, B\Z
£ o2 EE ¢ = E & T 82 8 = =
- = 25 o0 b=] o o c o o 2 o <)
N° Persoas z am (Sl < (= (= w < Lo [a) (= =
TOTAL -5% -420% 27% 100% 47% 36% 4% 62% 87% 100% 75% 19%
Home 12 6.574 21 33 26 6 1.896 8470 1.207 814 314 0 2336 10.806
Muller 93 6.924 107 24 0 3 1.207 8.131 463 103 0 12 577 8.708
o o o
o] ] w c -] STl
5 2 8 % . %, oz =
t 58 . £ ¥ 2 2 £ £ g
g 2 B 3 o 5 5 T B3 & O 5
- = 23 &5 & 5 s g =g g 5 2
N° Persoas z [a} QU < [ = w < Lo O (] =
GRUPO 02 -96% - - 100% - -291% -107% - - - - -121%
Home 4 4912 0 0 92 0 300 5.212 0 0 0 0 0 5212
Muller 37  9.605 190 42 0 0 1.171 10.777 585 153 0 27 766 11.542
GRUPO 03 2% -57% 75% - - 28% 3% 95% 74% - 93% 27%
Home 4 3937 48 78 0 0 710 4.647 1.599 103 0 0 1.701 6.348
Muller 42 4.011 75 20 0 0 508 4.519 81 27 0 3 112 4.631
GRUPO 04 16% - - - 8% _28% 20% 18% 91% 100% 69% 32%
Home 4 12.193 0 0 0 23 5271 17.464 1.826 2.696 1.100 0 5.622 23.086
Muller 14 10.264 0 -4 0 24 3.789 14.053 1.499 240 0 0 1.739 15792
As fendas aparecen como
porcentaxes en valores
positivos ou negativos
Cando o valor é negativo,
como no grupo 02, a fenda é
favor das mulleres
CONCLUSIONS:

Neste caso estamos ante unha empresa cunha fenda salarial do 19%. Esta fenda
estd ocasionada principalmente polas diferenzas na percepcion de
complementos, sendo os homes os que perciben maiores contias neste
concepto, tanto en complementos salariais como en extrasalariais, neste
segundo, por enfermidade e accidente.
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Esta taboa recolle os valor das medianas do difieiro realmente percibido polo
persoal, asicomo as diferenzas entre as medianas de homes e mulleres.

Diferenza entre a mediana
dos salarios de homes e
mulleres

Mediana das mulleres

1.1.a IMPORTES Mediana dos homes
EFECTIVOS
Medianas
& o =
o ) w =1 o T
. & 2 2 %, % 3 s
S 2 " E e = =2 59 £ 2
Nepersoss wsc [omssell Z s 9 2 & & § & EE S . @
TOTAL 21% - - - - 29%  21% - - - - 31%
Home 12 14 5080 0 0 0 0 615 6.091 0 0 0 7.051
Muller 93 115 4.024 0 0 0 0 438 4.799 0 0 0 o0 0 4.853
& o =
22 4 5 s £ = B
3 g & 3 3 & g 5
- = 8 § & €= , & g
zZ .2 g2 3 g = &5 T §g m 4 =
- S 22 8§ £ 8 g &£ Y 2z gz % 3
N° Persoas Z Qn Lo < = = fro] < o O = =
GRUPO 02 -119% - - - - -166% -143% - - - - -158%
Home 4 4. 4987 0 0 0 0 317 5.120 0 0 0 0 0 5.120
Muller 37 42 10923 0 0 0 0 844 12.458 0 0 0 0 37 13.188
GRUPO 03 28% - - - - 76%  40% - 100% - 100%  48%
Home 4 6 3681 0 0 0 0 710 4946 0 77 0 0 77 6.055
Muller 42 57 2767 0 0 0 0 168 2984 0 0 0 0 0 3.146
GRUPO 04 62% - - --17% __62% __65% 100% - 0 100% _ 62%
Home 4 _ 4 15005 0 0 0 19 6.171 21.176 1.779 0 0 0 5852 28.442
Muller 14 16 5632 0 -4 0 23 2323 7.506 0 0 0 0 0 10.751

Detectamos diferenzas nos salarios base a favor dos homes, tanto no xeral como
en cada grupo, a excepcion do grupo 02, onde a diferenza ¢ a favor das mulleres (-
119%).
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Esta taboa recolle os valores medios dos salarios que percibiria na empresa se
todas as persoas tivesen contrato os 365 dias do ano e a xornada completa.
Estes salarios anualizados e normalizados reciben o nome de EQUIPARADOS.

FENDA SALARIAL TOTAL
2.1.a IMPORTES

EQUIPARADOS

Promedios i " = o
2o A 8 g 2 k- E
o a E ® @ Qo i 5
2 52 E T T 2 3 3 3
s 3 @8 3 8 v E 8§ ET g8 & =
Z w3 EE o e g & 2 oy 2 5 g
- z a8 8§ & ° s 5 £ 2z 2 o2 3
N° Persoas Z Q0w vo < = = wi < Lo O = =
TOTAL -12% -487% - 100% 51% 30% 12% 51% 87% 100% 68% 122%
Home 12 17.599 24 0 184 8 215 17.814 2.069 1.476 367 0 3.912 21.726
Muller 93 15.565 140 6 0 4 150 15.715 1.023 199 014 1.236 16.951

i o =
g | e £ - s
@ a 5 o} o g @ =
€ 52 £ 2 2T 2 £ g g
v 5 2% ¢ S @ E g ES g & &
£ v2 EE 3 = B & 3 9 o 5 B
- = 25 S0 5 <) ] = O 2 ¢ o ]
N° Persoas z o' (vl < = (= w < Lo O [} (=
GRUPO 02 2% - - 100% - 57% 3% - - - -6%
Home 4 17.783 0 0 551 0 5571 18334 0 0 0 0 0 18334
Muller 37 17.477 228 7 0 0 235 17.711 1.345 334 0 31 1.710 19.421
GRUPO 03 -44%  -54% 75% - - -65% -44% 79% 97% - 86% -4%
Home 4 9.363 72 0 0 0 72 9.434 2.398 1.732 0 0 4.130 13.565
Muller 42 13.481 110 8 0 0 119 13.599 510 55 0 4 569 14.168
GRUPO 04 35% - - - 8% 13% _35% 55% 90% 100% 74%  44%
Home 4 25.652 0 0 0 23 23 25.674 3.808 2.696 1.100 0 7.604 33.279
Muller 14 16.763 0 -5 0 25 20 16.783 1.713 275 0 0 1988 18.771

Estes valores no grupo 04 son moito maiores nesta tdboa en comparacion cos
recollidos na taboa de importes efectivos. Isto indica que neste grupo hai un gran
numero de persoas que non terfien xornada completa, non traballaron o ano
enteiro ouambas as circunstancias, e que afecta maioritariamente aos homes, de
alque, aolevar osimportes a equiparado, a fenda se incremente.

No grupo 03, onde habia unha fenda total do 48%, ao pasalo a equiparado
igudlase e queda no -4%; isto dinos que as mulleres terien condiciéns de
contratacion con maior parcialidade ou temporalidade, o cal provoca que O seu
salarioreal sexamenor.

CONCLUSION:

Natédboa de importesreais percibidos (efectivos) a fenda estaba nun 19% fronte ao
22% nos equiparados; isto indicanos que as condiciéns de contratacion das
mulleres influen en que cobren menos que os homes.
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Esta taboa recolle as medianas dos salarios calculados como se todo o persoal
tivese contrato a xornada completa os 365 diasdo ano.

2.2.a IMPORTES
EQUIPARADOS
Medianas -
v EZ £ I ° g 83 b 2
= 22 GG 5 ° S ‘c g T3 2 kfed S
N° Persoas - Z Tw QO < = = w < Lo O (=] =
TOTAL 10% - - - - - 8% - - - - 21%
Home 12 15.954 0 0 0 0 0 15.980 0 0 0 0 0 18972
Muller 93 14.315 0 0 0 0 0 14.761 0 0 014 0 14.946
o —
o o o] c = i
. 5 2 £ % , % 3 =
~ 5 %8 g & 8 E 5 &2, % g
s ° aa a o = c R Eg 0 [ =
S 353 §§ C ) 2 <€ § 22 2 %o g
N° Persoas - z &% oo < 2 2 & < 9 & rFuw =
GRUPO 02 0% - - - - - 5% - - - - 2%
Home 4 17.939 0 0 0 0 0 18.972 0 0 0 0 0 18.972
Muller 37 17.871 0 0 0 0 0 18.023 0 0 0 0 38 18625
GRUPO 03 -44% - - - - - -45% - 100% - 100% -1%
Home 4 9.589 0 0 0 0 0 9.589 0o 111 0 0 3354 13.861
Muller 42 13.829 0 0 0 0 0 13.927 0 0 0 0 0 14.020

GRUPO 04 -12% - - --17% _-17% _-12% 100% - - 100% ___10%
Home 4 19.806 0 0 19 19 19.832 1.779 0 0 0 9.371 24.592
Muller 14 22.094 0o -0 23 22.144 0 0 0 0 0 22.144

S O
N
W
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MODELODESOLICITUDE DE REXISTRO RETRIBUTIVO
Ver paxina 168 da Guia.

MODELO DE CLAUSULA PARA INCLUIR NOS CONVENIOS
COLECTIVOS

Artigo _.- Rexistro de salarios

Antes do 1 de febreiro de cada ano a empresa entregaralle a representacion legal
das persoas traballadoras o rexistro cos valores medios dos salarios globais, e
desagregando por salario base cada un dos complementos salariais € cada un
dos complementos e das percepcions extrasalariais do seu cadro de persoal do
ano anterior. Estes valores estaran desagregados por grupos profesionais,
categorias profesionais ou postos iguais ou de igual valor e sexo. O rexistro
salarial debera incluir a totalidade do cadro de persoal, incluida o equipo de
direccion.

No caso de que a media das retribucions das persoas dun sexo sexa Superior a
media do outro sexo -tomando para este calculo o conxunto da masa salarial-
deberase incluir neste rexistro unha xustificacion desta diferenza garantindo que
nonobedece a unha situacion discriminatoria.

Se a empresa non conta con representacion legal das persoas traballadoras. este

rexistro estara publicado nun taboleiro accesibel para o conxunto do cadro de
persoal.
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8. COMO ELABORAR E INTERPRETARO
SISTEMA DE VALORACION DE POSTOS
DE TRABALLO (SVPT)

8.1.QUEE AVALORACION DE POSTOS DE TRABALLO?

O Sistema de valoracion de postos de traballo (SVPT) permite valorar cunha
perspectiva de xénero todos os postos de traballo existentes na empresa para,
deste xeito, determinar o valor que posue cada un, definir que postos terien igual
valor e comprobar que se cumpre a obriga de igual retribucion para postos de
igual valor, identificando e evitando posibeis discriminacions directas e
indirectas debidas a incorrectas valoracions dos postos de traballo.

8.2. QUE EMPRESAS TENEN QUE TER UN SISTEMA DE
VALORACION DE POSTOS DE TRABALLO?

Desde o 14 de abril de 2021 é obrigatorio que todas as empresas realicen un
sistema de valoracion de postos de traballo.

8.3.CALE O SEUMARCO NORMATIVO?

» O artigo 28 do Estatuto das e dos Traballadores establece a obriga a pagar a
mesma retribucién por traballo de igual valor, satisfeita directa ou
indirectamente, e calquera que sexa a natureza desta, salarial ou extrasalarial,
sen que se poida producir discriminacion ningunha por razon de sexo en
ningundos elementos ou condicionesde aquela.

Asimesmo, tameén recolle que un traballo tera igual valor que outro cando sexan
equivalentes:
- Anatureza das funcions ou tarefas efectivamente encomendadas.
- Ascondicions educativas, profesionais ou de formacion esixidas.
- Osfactores estritamente relacionados co seu desemperio.
- As condicions laborais nas que as devanditas actividades se levan a cabo
sexan equivalentes.

e O Real Decreto 902/2020, do 13 de outubro, de igualdade retributiva entre
mulleres e homes, no seu artigo 4, que recolle a obriga de igual retribucién
por traballo de igual valor amplia a definicién anteriormente indicada e
define:

- Enténdese por natureza das funcions ou tarefas o contido esencial da
relacion laboral, tanto en atencion ao establecido na lel ou no convenio
como en atencion ao contido efectivo da actividade desemperiada.
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- Enténdese por condicions educativas as que se correspondan con
cualificacions regradas e garden relacion co desenvolvemento da actividade.
- Enténdese por condicions profesionais e de formacion aquelas que
poidan servir para acreditar a cualificacion da persoa traballadora,
incluindo a experiencia ou a formacion non regrada, sempre que teria
conexion co desenvolvemento da actividade.
- Enténdese por condicions laborais e por factores estritamente
relacionados co desemperfio aqueles diferentes aos anteriores que sexan
relevantes no desenvolvemento da actividade, por exemplo:

« Penosidadeedificultade

» Posturasforzadas

+  Movementosrepetitivos

e Destreza

« Minuciosidade

« Illamento

» Responsabilidade econdmica

« Responsabilidade sobre persoas
- Polivalencia

» Habilidadessociais

« Coidadoeatencionapersoas

« Capacidade deresolucion de conflitos
» Capacidade de organizacion

Asimesmo, tamén se require que se aplique uns criterios de:

- Adecuacion: Os factores relevantes na valoracion deben ser aqueles
relacionados coa actividade e que efectivamente concorran nesta,
incluindo a formacion necesaria.

- Totalidade: Implica que deben terse en conta todas as condicions que
singularicen o posto de traballo, sen que ningunha se invisibilice ou se
subestime.

- Obxectividade: Implica que deben existir mecanismos claros que
identifiquen os factores que se tiveron en conta para fixar unha
determinada retribucion e que non dependan de factores ou valoracions
sociais quereflictan estereotipos de xénero.

8.4. SON O MESMO OS POSTOS DE TRABALLO QUE AS
CATEGORIAS RECOLLIDAS NO CONVENIO COLECTIVO?
Nonnecesariamente. As categorias do convenio colectivo adoitan abranguer un
concepto mais amplo polo que dentro dunha mesma categoria acostuma haber
varios postos de traballo diferenciados en funcién da especializacion das
funcions que cada quen realiza; asi pois, por exemplo, nos centros de chamadas
dentro da categoria teleoperador/a podemos atopar diferentes postos como
teleoperador/a de emision, derecepcidn, de backoffice...; na conserva podemos
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atopar diferentes postos na categoria pedn/a en funciéon do traballo que
desemperia xa sexa fechado, enchido...; na construcion dentro da categoria
pedn/a encadrase desde quen prepara cemento, quen controla a maquinaria
ou mesmo o persoal de limpeza.

8.5. CAL E A METODOLOXIA PARA FACER A VALORACION DE
POSTOS?

Non existe un formato ou modelo concreto que se tefla que empregar
obrigatoriamente para a realizacion da valoracion de postos de traballo, mais o
Ministerio de Igualdade proporciona unha ferramenta para a sua elaboracion
coa cal se garante unha homoxeneidade nas valoracions e que se respectan
todos os principios e normativa que esta debe cumprir. A ferramenta, xunto
cunha guia deuso, podese descargar no web do Ministerio:

Para elaborar un sistera de valoracion de postos de traballo, deberanse ter en
contaas seguintes cuestions:

8.5.1.1dentificar todos os postos de traballo existentes

O primeiro que hai que facer para realizar unha valoracion de postos de traballo é
identificar todos os postos de traballo existentes na empresa que, como
indicamos, non terien que coincidir coas categorias do convenio, adoitando
existir moitos mais postos que categorias.

8.5.2. Definir as funciéns de cada posto

Unha vez identificados e preciso definir de xeito preciso e minucioso as tarefas,
funcions e requisitos de cada un deles, canto mais exacta sexa esta definicion
maior sera a facilidade para avaliar cada factor de xeito inequivoco.

8.5.3.Factoresaavaliar

Tal como indicabamos no punto 1.3, o Estatuto das e dos Traballadores asi como
o RD 902/2020 establecen as categorias nas que se deben agrupar os factores e
subfactores que se analizaran para cada posto de traballo.

Asipois, na ferramenta de valoracion de postos do Ministerio enuméranse unha
serie de factores e subfactores nos que debe indicarse para cada posto de traballo
a sua relevancia, nalguns valorando a frecuencia e intensidade nas que
concorren, noutros valorando o nivel que mais se adecue ao posto nunha escala
numeéricanaque 0 énonrelevante.
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Segundo 4 natureza das funciéns:

Polivalencia: valora as tarefas atribuidas ao posto e se require ter capacidade
de alternar entre funcions distintas ou de distinta natureza. Habitual por
exemplo en postos administrativos, venda en pequeno comercio, axuda no
fogar...

Esforzofisico:
- Posicion continuada e posturas forzadas: Valora a frecuencia na que o
posto require posturas como estar de pé e posicions incoémodas ou
forzadas. Habitual por exemplo en postos de limpeza, reposicion,
seguridade...
- Movementos repetitivos: Valora a frecuencia de realizacion de
movementos repetitivos ou continuos. Habitual por exemplo en postos
delimpeza, confeccion, perrucaria e estética, cadeas de montaxe...
- Esforzo visual: Valora que o posto requira realizar un esforza visual
continuado. Habitual por exemplo en postos con pantallas de
visualizacion de datos ou instrumentos oOpticos, traballo técnico de
laboratorio, costura, enfermaria...
- Esforzo auditivo: Valora a intensidade e duracion do esforzo auditivo
realizado. Habitual en postos que requiren a identificacion, distincion
ou ordenacion de sons, por exemplo postos relacionados coa
ensinanza, interpretacion, musica, edicion de son, auscultacion...
- Qutro tipo de esforzo: Valora o esforzo fisico ao realizar actividades
como limpar, fregar, mobilizar persoas, manipular cargas ou aplicar
forza, desprazarse a pé, emprego de equipos que causan
incomodidade...

Esforzo mental: Valora as tarefas que requiren unha concentracion mental
intensa. Habitual por exemplo en postos que esixen unha concentracion en
actividades complexas, monotonas ou que requiren gran atencion ao detalle:
traducion e interpretacion, [+D+], secretaria, gravacion de datos, cirurxia,
controlde calidade, control aéreo...

Esforzo emocional: Valora as esixencias do posto ante situacion de estrés ou
presions derivadas das relacions interpersoais que implica o posto. Habitual
en postos que requiran contacto directo con clientela ou con colectivos de
especial vulnerabilidade, por exemplo psicoloxia, atencion a dependencia,
traballo social, atencién ao publico...

Responsabilidade de organizacion, coordinacién e supervision:
- De organizacion e coordinacion: Valora a responsabilidade que de
xeito directo ou indirecto ten cada posto na planificacion, organizacion,
direccion e coordinacion das tarefas doutras persoas. Habitual por
exemplo en postos de responsabilidade, mandos intermedios, RRHH,
direccions de operacions...
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- De supervision de resultados e calidade: Valora a responsabilidade sobre os
resultados e a calidade do traballo propio e de outras persoas. Habitual por
exemplo en postos de control de calidade de produtos, mandos intermedios
como persoas encargadas en cadeas de montaxe, xefaturas de cocifia, de sala,
de compras, de auditoria...

Responsabilidades funcionais:
- Sobre o benestar das persoas: Valora en que medida o posto implica
responsabilidade do coidado, desenvolvemento, saude, seguridade e
benestar das persoas. Habitual por exemplo en postos de atencion
sociosanitaria, SAF, ensino...
- Econdmica: Valora se o posto de traballo implica responsabilidade
sobre os cartos, orzamentos e administracion econdémica. Habitual por
exemplo en persoal de caixa, responsabeis de contabilidade,
responsabeis de compras, xestion denéminas...
- Sobre informacion confidencial: Valora en que medida o posto de
traballo require traballar con informacion e datos confidenciais,
avaliando tanto o tipo de informacién que se manexa Como as
consecuencias dun maluso da mesma. Habitual por exemplo en postos
de atencidn sanitaria, traballo con menores, finanzas, asesoramento
xuridico, persoaladministrativo, deserio de produtos...

Autonomia: Valora a planificacion e distribucion do tempo de traballo e en
que medida o posto permite certo grao de flexibilidade, liberdade ou iniciativa
respecto das instrucions e directrices. Habitual por exemplo en postos de
investigacion, educacion infantil, terapia ocupacional, SAF, representacion
comercial, actividades delecer etempolibre...

Outros factores relativos a natureza das funciéns: Este factor € opcional en
caso de existir outras cuestions que sexan importantes no ambito da empresa
a valorar e que non estan definidos nos factores xa preestablecidos, e para
evitar un emprego indebido deste factor debe xustificar e documentar a
necesidade de emprego deste factor, acreditando que non se solapa con
outros factores xa existentes e que non introduce distorsions na valoracion
por razon de sexo. Asi mesmo, debe definirse de xeito claro e obxectivo os
aspectos dos postos que se desexa valorar coa introducion deste factor,
definir de xeito obxectivo cinco niveis nos que desagregalo e avaliar todos 0s
postos conidénticadefinicion e nivelacion para ese factor.

Segundo as condicions educativas:
Ensinanza regrada: Valora o nivel minimo de formacion que o posto require,
outorgando as seguintes puntuacions:

1. Educacion Primaria.
2.Secundaria/Graobasico FP.

3. Graomedio FP.

4. Bacharelato/Grao superior FP.
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5. Grao universitario.
6. Mestrado universitario.
7.Doutoramento.

Segundo as condiciéons profesionais e de formacién:

Coriecementos e compresion:

- Procedementos, materiais, equipos e maquinas: Valora a necesidade
de traballar con ferramentas, equipos e maquinaria asi como de realizar
tarefas de instalacion, mantemento oureparacion.

- Competencias dixitais: Valora a necesidade do posto de traballo de
empregar as TIC, asi como os cofiecementos informaticos necesarios.
Este factor maniféstase tanto no emprego de programas de uso xeral
como correo electronico, procesador de textos ou bases de datos, como
programas especificos para desefio grafico, xestion empresarial,
programacion, edicion, desenvolvemento web...

- Xestion da diversidade: Valora en que medida o posto require
interactuar con persoas de diferente idade, cultura, etnia, raza,
expresion ou identidade de xénero, orientacion sexual ou persoas con
diversidade funcional. Habitual por exemplo en postos de educacion
infantil, educacion especial, atencion a terceira idade, traballo e
educacion social, hostalaria, turismo e traballo con atencion ao publico
enxeral..

- Coriecemento ou dominio de idioma estranxeiro: Valora o nivel de
coriecemento e numero de idiomas necesarios para o desempeno das
funcions do posto de traballo.

- Formacion non regrada: Valora os cofiecementos necesarios para o
desemperio do posto que poden ser adquiridos mediante formacion
nonregrada.

- Experiencia: Valora o tempo de experiencia previa requirido para o
desemperio do posto de traballo.

- Actualizacion de coriecementos: Valora a necesidade que ten o posto
de traballo de manter ao dia os coriecementos para o seu desempeno.
Habitual por exemplo en postos relacionados coa sanidade, tecnoloxia,
ensino, dereito, investigacion...

Aptitudes:

- Destreza: Valora en que medida o posto require precision, velocidade e
coordinacion, tanto en mans e dedos como noutras partes do corpo.
Habitual por exemplo en postos de fisioterapia, musica, baile, costura,
enfermaria, veterinaria, manufactura non industrializada panadaria,
carpintaria, reparacion de calzado, recollida de froita e verdura...

- Minuciosidade: Valora en que medida 0 posto require prestar atencion
ao detalle e discernir entre detalles relevantes e 0s que non o son.
Habitual por exemplo en postos de confeccion, control de calidade,
auditoria de contas, cirurxia, farmacia, mecanica...

- Aptitudes sensoriais: Valora a necesidade de empregar os sentidos
(vista, oido, olfacto, gusto, tacto). Habitual por exemplo en postos de
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decoracion, musica, cocifia, perfumaria, cata...
- Capacidade para proporier ideas e solucions: Valora a complexidade e
heteroxeneidade das situacions que xorden no posto de traballo, asi
como a habilidade requirida para proporier solucions. Habitual por
exemplo en postos de publicidade e marketing, xornalismo,
investigacion, consultoria, avogacia, secretariado...

» Habilidades sociais:
- Capacidade comunicativa: Valora as habilidades requiridas no posto
de traballo para transmitir informacion, tendo en conta tanto a
complexidade da informacion en si como as caracteristicas das persoas
interlocutoras que poidan dificultar a comunicacion. Habitual por
exemplo en postos de docencia, atencion a persoas dependentes,
atencion telefonica, asesoramento comercial, traballo cara ao publico,
xornalismo...
- Capacidade emocional: Valora en que medida as tarefas a desenvolver
dependen da resposta doutras persoas, requirindo empatia ante os
pensamentos, sentimentos e emocions doutras persoas sabendo
responder ante eles e adaptando o xeito de interactuar. Habitual por
exemplo en postos de atencion sociosanitaria, traballo e educacion
social, atencion ao publico, psicoloxia, ensino...
- Capacidade de resolucion de conflitos: Valora a necesidade do posto
de traballo de intervir de xeito construtivo na resolucion de conflitos ou
situacions de tension con persoas tanto da empresa como alleas a esta.
Habitual por exemplo en postos de atencion ao publico, xestion de
reclamacions, cobro de débedas, educacion, xestion de equipos,
traballo social...
- Outros factores relacionados coas condicions profesionais e de
formacion: Aplica 0 mesmo que O xa indicado no apartado anterior
sobre outros factores relacionados coa natureza das funcions.

Segundo as condiciéns laborais e factores estritamente relacionados co
desemperio:

« Contorno:
- Condicions fisicas: Valora a existencia de riscos fisicos (ruido,
temperatura, humidade, radiacion..), quimicos ou bioldxicos existentes
no desenvolvemento do posto de traballo. Habitual por exemplo en
postos delimpeza, sanitarios, industria, tratamento de residuos...

- Condicions psicosociais: Valora a existencia de riscos psicosociais,
como o illamento, os traballos monotonos ou repetitivos, tarefas con
certa probabilidade de que se produzan conflitos, estrés, ansiedade ou
incluso acoso. Habitual por exemplo en postos de axuda a domicilio,
persoal sociosanitario, centros de chamadas, hostalaria...
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Condiciéns organizativas:

- Horarios, descansos e vacacions: Valora o emprego de horarios
irregulares ou inusuais como traballo a quendas ou traballo nocturno e a
afectacion no tempo de descanso como o traballo en fins de semana ou
festivos, a posibilidade de fixar vacacions, a dispotiibilidade horaria ou a
desconexion dixital. Habitual por exemplo en postos de atencion
sanitaria, atencion telefonica 24h, transporte de persoas e mercadorias,
atencion sociosanitaria, servizos de emerxencias, impeza...

- Desprazamentos e viaxes: Valora a necesidade de viaxar ou realizar
desprazamentos fora do posto de traballo: Habitual por exemplo en
postos de representacion comercial, mensaxaria, transporte, SAF,
limpeza....

Outros factores: Aplica o mesmo que o xa indicado nos apartados anteriores
sobre outros factores relacionados coa natureza das funcions e coas
condicions profesionais e de formacion.

8.5.4. Asignaciénde puntos: Como serealiza na ferramenta do Ministerio?
Debemos ter en conta que a propia ferramenta asigna puntos a cada factor
segundo Os criterios que estableceron as persoas que participaron na sua
elaboracion.

A asignacion de factores debe facerse de xeito obxectivo, asignando todos os que
constannaferramentaa cada posto.

Na pestana listado de postos enumeéranse todos os postos a valorar e, unha vez
listados, marcase e proceédese a valoracion de cada un deles de xeito individual.

Listado de Pu“:s/ g Limplar Excel
C o )

Listade de Puestos Lista Pussios Valordos Agrupacaines Distribucion de puesios Maga e Puesios PUNTUACIGH POR PUESTO Y SEXO
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A continuacion de seleccionar “proceder & valoracion” abre unha nova
pestana, onde se ten que valorar de xeito obxectivo a frecuencia e intensidade
na que no posto en cuestion se precisa cada factor e subfactor. Ao introducir a
valoracion verte de xeito automatico unha puntuacion numeérica na ultima
columna.

_ 13

4 p i Lntwo e Pusston | Livta Prastton Vilorntos Destritus e M 3¢ Pradion PUNTUACEM POR FUESTO ¥ SEX0. PUNTDS L 4

Unha vez estan todos os campos da ficha de valoracion cubertos gravanse os
datos. Coa gravacion producese un envorcado automatico ao resto de pestanas
davaloracion, polo que, ademais de comprobar que as puntuacions asignadas se
corresponden coas funciéons de cada posto de traballo, € importante tamén
verificar que non manipularon manualmente nada, pois € habitual que as
empresas, co fin de obter os resultados que lles interesan manipulen a pestana
dosresultados, chamada “lista de postos valorados”.

Para esta verificaciéon, os exemplos de manipulacion mais habituais que

debemos contrastar, como vemos naimaxe a continuacion, son:

* Queninguncampo estea enbranco.

« Que non haxa incongruencias na puntuacion dos mesmos factores (por
exemplo se un factor ten a mesma frecuencia e mesma intensidade non pode
ter distinta puntuacion nos diferentes postos; tampouco pode haber postos
nos que se outorga maior puntuacion para frecuencias e intensidades
menores que outros ou ao 1eves).

* Que selle asignen a cada postos os factores que lle corresponden sequndo o
desempenioreal.
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A.2.1) Posicién
Frecuencia Intensidad | continuada y posturas.
[=] [} =
SIEMPRE 0 CASI SIEHPRE(N:)MII 60% de 1a jornada FUERTE !(zj DE VEZ EN CUANDO (hasta el 30% de 1a jornada semanal) DEBIL 1
seman M
N relovante DEBIL N relevante No relovante No relevante No relevante
NORMALMENTE (mds dol 30 y hasta ol 60% de lajornada | o000 X NORMALMENTE (més del 30 y hasta el 60% de la jornada DeBIL
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8.6. COMO SE REALIZA A AGRUPACION DE POSTOS DE IGUAL

VALOR?

Logo de valorar todos os factores e subfactores para todos os postos de traballo
obtense unha puntuacion total para cada un deles. A propia ferramenta realiza
unha agrupacion dos postos en funcion do valor resultante por rangos de

puntos.
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Esta agrupacion producese porque, a pesar de tratarse de postos de traballo
diferentes con diferentes funcions e naturezas, os puntos que reciben fan que
0s postos estean dentro do mesmo rango. Na agrupacion resultante podemos
atopar persoas que ocupan a mesma categoria e aparecen encadradas en
agrupacions diferentes e viceversa.

Un exemplo pode ser que unha persoa que ocupa a categoria de oficial de
segunda no seu convenio, aparece na mesma agrupacion que unha persoa
oficial de primeira, porque recibe maiores puntuacions en factores como
disporiibilidade, responsabilidade, etc.

Outro exemplo habitual consiste en atopar postos de igual valor, que ocupan
persoas asignadas a diferentes categorias, sendo as mulleres as que case sempre
ocupan as categorias mais baixas pola infravaloracion do traballo que realizan.
Isto acontece habitualmente nas empresas da conserva onde o persoal que
ocupa o posto de operario/a de producion se compodn por mulleres contratadas
no grupo 5 e homes no grupo 6, tendo este grupo maior retribucion por
convenio.

En ambos os casos, o plan de accion que se recollerda na auditoria retributiva
realizada segundo o SVPT tera que recoller medidas orientadas & correccion da
clasificacion profesionalna empresa.

8.7.0SVPT TEN QUE SER CONSENSUADO COA PARTE SOCIAL?

As empresas adoitan darnos a valoracion de postos de traballo xa realizada,
Incluso as veces entrégannos unicamente as conclusions desta argumentando
que é competencia unicamente da empresa a realizacion deste documento e
gue soamente a empresa coriece os postos de traballo que existen na sua
organizacion e as funcions que en cada un se desenvolven. Debemos discrepar
por completo deste argumento.

Nos defendemos que a valoracion de postos de traballo debe ser realizada pola
Comision no seu conxunto, dado que o SVPT ¢ parte da diagnose do Plan de
Igualdade tal e como recolle o artigo 46 da Lei 3/2007 para a igualdade efectiva
entre homes e mulleres, o cal establece que "a elaboracion da diagnose
realizarase no seo da Comision Negociadora do Plan de Igualdade, para o cal, a
direccion da empresa facilitara todos os datos e informacion necesaria para
elaborareste.”

Asi mesmo, quen corfiece mellor as tarefas que se desemperian en determinado
posto de traballo €, sen dubida, o persoal que o desenvolve, e nds sSOMos a sua
representacion legal. Por tanto, debemos contrastar coas persoas traballadoras
esta informacion e, se comprobamos que o que o documento recolle non se
axusta as tarefas e funcions realmente realizadas en cada posto, facer as achegas
que consideremos para que a valoracion de postos sexa un fiel reflexo da
realidade da empresa.
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8.8. TEN QUE FIGURAR NA DIAGNOSE INTEGRO O

DOCUMENTO DE SVPT?

Na diagnose non ten obriga de figurar o documento integro da valoracion de
postos pero si un informe deste e conclusions que del se desprendan, mais isto,
como se explica no punto anterior, non € motivo para que a empresa non facilite
no seo da comision o documento integro e que este sexa obxecto de
negociacion.

A valoracion de postos de traballo é parte do contido da diagnose, polo que para

poder negociar e aprobar o seu contido é imprescindibel coriecelo na sua
totalidade, tendo acceso ao "Excel” coa valoracion de todos os postos.
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9. COMO ELABORAR E INTERPRETAR A
AUDITORIA RETRIBUTIVA DAS
EMPRESAS CON PLANS DE IGUALDADE

9.1. QUEEUNHA AUDITORIA RETRIBUTIVA?

A auditoria retributiva € un documento que se realiza co fin de obter informacion
precisa para comprobar se o sistema retributivo da empresa, de maneira
transversal e completa, cumpre coa aplicacion efectiva do principio de igualdade
enmateria deretribucion.

Esta auditoria debe permitir definir as necesidades para evitar, Corrixir e previr os
obstaculos e dificultades existentes ou que se puidesen producir para garantir a
igualdade retributiva, asegurar a transparencia e o seguimento do sistema
retributivo.

Ten que ser un documento que deserie un plan de accion efectivo para evitar e
corrixir as diferenzasretributivas existentes nas empresa entre mulleres e homes.

Como o plan de igualdade, as medidas deste plan de acciéon serdn desefiadas
conforme a unha analise previa, mediante a que se detecten as posibeis
discriminacions onde actuar.

9.2. QUE DIFERENZAS HAI ENTRE A AUDITORIA E O REXISTRO
RETRIBUTIVO DUNHA EMPRESA?

rexistro retributivo auditoria salarial

« Anual « Vixencia do plan de igualdade
« Obrigatorio para todas as empresas +  Obrigatorio para as de mais de 50 ou que
+  CONTIDO: Media aritmética e mediana negocien plan de IO.
do realmente percibido de: « CONTIDO:
e Salarios « Diagnose de situacion
e Cada complemento salarial « Plande accion
« Cada percepcion extrasalarial « Osdatos deben achegarse tendo en conta
«  Osdatos deben achegarse polo sisterna a valoracion de postos de traballo.
de clasificacion profesional aplicdbel na « Forma parte da diagnose e do plan de
empresa e agrupacions postos de igual igualdade.
valor. « Existe unha guia técnica para a sua
« Elabora & empresa previa consulta & RLT realizacion.
con 10 dias de antelacion.
* Inclue salarios normalizados e reais.
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9.3. QUE EMPRESAS TENEN A OBRIGA DE FACELA?
Todas as empresas que elaboren un plan de igualdade, sexan voluntarios ou
non, terien que incluir neste a auditoria retributiva.

9.4. QUE VIXENCIA TEN?
A sua vixencla € a mesma que a do plan de igualdade do que forman parte,
agas que o plan de accion ou o plan de igualdade determine outra inferior.

9.5. CAL E CONTIDO DA AUDITORIA RETRIBUTIVA?
A auditoria retributiva ten que incluir, por una banda, unha diagnose de
situacion retributiva da empresa e, por outra, un plan de actuacion.

valoracion dos
postos de

. , . traballo

diagnostico da
situacion

retributiva da L
empresa valoracion

doutros

retributiva plan de descriminatorios
actuacion para
correccion de
desigualdades
retributivas

9.6. QUE E A DIAGNOSE RETRIBUTIVA?

A diagnose da situacion retributiva na empresa realizarase tras ter finalizada a
valoracion dos postos de traballo, tendo en conta o sistema retributivo e de
promocion na empresa e tendo en consideracion outros factores que poden
ocasionar diferenzas retributivas.

Por tanto, esta diagnose debe realizarse tendo en conta:

a) Avaliacion dos postos de traballo. Alén do xa comentado, esta avaliacion
debe referirse a cada unha das tarefas e funcions de cada posto, ofrecendo
confianza e sendo axeitada ao sector de actividade, tipo de organizacion e
outras caracteristicas, con independencia do contrato de traballo.

b) Relevancia de outros factores desencadeantes da diferenza retributiva, asi
como as posibeis diferenzas ou desigualdades que puidesen apreciarse no
deserio ou uso de medidas de conciliacion e corresponsabilidade na empresa,
ou as dificultades para a promocion profesional ou salarial.

9.7. QUE E O PLAN DE ACTUACION?

Este plan realizarase para a correccion das desigualdades retributivas,
marcando obxectivos e actuacions concretas, cronograma e persoa
responsable de implantacion e seguimento.
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Este plan ten que incluir, por tanto:

« Areas de actuacion prioritarias

« Definicion de obxectivos xerais e especificos

« Descricion das medidas concretas, prazo de execucion e indicadores que
permitan avaliar cada medida e 0 seu cumprimento

« Identificacion dos medios e recursos precisos para a implantacion

» Calendario de actuacions.

9.8. QUEN ELABORA A AUDITORIA RETRIBUTIVA?

A empresa sera a encargada de realizar o informe sobre o que se traballard na
comision. Tendo en conta que a auditoria retributiva forma parte da diagnose
previa ao plan de igualdade, por tanto, sera no seo da comision onde se
realizara esta.

9.9. EXISTE UNHA GUIA TECNICA PARA A REALIZACION DE
AUDITORIAS?

Tal e como se recolle na disposicion adicional terceira do RD 902/2020,
elaborouse unha guia técnica para a realizacion da auditoria retributiva con
perspectiva de xénero que esta pendurada da paxina do Ministerio.
Recomendamos que se proporia nas mesas realizala de acordo a esta
ferramenta xa que garante o cumprimento normativo.

Esta guia inclue informacion sobre como analizar os datos, que aspectos ter en
conta e o contido integro da auditoria.

Pddese consultar na seguinte ligazon:

9.10. QUE PASOS PREVIOS SE TENEN QUE CUMPRIR?
Con caracter previo a realizacion da auditoria retributiva, a empresa debera
elaborar o rexistro retributivo e a valoracion de postos de traballo.

9.11. NO CASO DE EMPRESAS CON PLAN DE IGUALDADE DE
GRUPO, PODEN FACER UNHA AUDITORIA PARA TODO O
GRUPO?

A auditoria retributivo tera que realizarse de xeito independente para cada
unha das empresa que fan parte do plan de grupo.

Esta auditoria formara parte da diagnose de situacion de cada unha das
empresas.

WD) |
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EXEMPLO DE PLAN DE ACTUACION:

CONCLUSIONS DA DIAGNOSE DA SITUACION RETRIBUTIVA:

A. O posto de traballo de operaria de cadea, que ocupan principalmente
mulleres con categoria 5, ten a mesma puntuacion que o posto de Operario/a
de loxistica, ocupado case na sua totalidade por homes contratados na
categoria 4. A diferenza entre o salario medio de homes e mulleres nestes
postos de traballo € do 20% a favor dos homes.

B. Os homes como media perciben en concepto de incentivos un 68% mais
que as mulleres. Esta diferenza é constante e esta presente en case a totalidade
de categorias e postos de traballo.

C. O 90% dos contratos a tempo parcial estan subscritos por mulleres.
D. O 87% das reducions de xornada son realizadas por mulleres.

AREAS DE ACTUACION PRIORITARIAS:

« Sistema interno de clasificacion profesional e asignacion de categorias.
« Sistema de retribucions e asignacion de complementos.

+ Condicidns de contratacion.

« Conciliacion e corresponsabilidade.

OBXECTIVOS:

« Garantir un sistema retributivo claro, transparente e non discriminatorio.

« Eliminar calquera tipo de factor que poida xerar unha discriminacion por
razon de sexo no salario de homes e mulleres, especialmente no sistema de
clasificacion profesional, nas condicions de contratacion e no uso de
dereitos de conciliacion.

MEDIDAS:
A. Asignar categoria 4 as mulleres que ocupan 0s postos de operarias de cadea.

B. Describir claramente os complementos retributivos que se aplican dentro da
expresa e non se regulan en convenio colectivo, e definir os requisitos para
acceder a cada un deles, o concepto polo cal se perciben e como se definen as
suas contias, garantindo que a aplicacion destes non tefia un impacto
diferenciado en mulleres e homes.

C. Dar preferencia para a ampliacion de tempo de contratacion as persoas con
contratos a tempo parcial ante a contratacion externa ou contratacion de ETT.

D. Dereito a adaptacion horaria, sen reducion de xornada, por motivos de
conciliacion da vida familiar e persoal, tendo preferencia para esta adaptacion
as persoas que na actualidade estean facendo uso da reducion de xornada
regulada no artigo 37.6 do ET.

WD) |
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10. PROTOCOLO PARA A DETECCION E
TRATAMENTO DE SITUACIONS DE
VIOLENCIA DE XENERO PRODUCIDAS
DENTRO E FORA DA EMPRESA

ACORDO DA COMISION DE IGUALDADE

O__de_____________de20__reuniuse a Comision de Igualdade de
,,,,,,,,,,,, , Coa asistencla das seguintes persoas:

En representacion da empresa En representacion do persoal,

para tratar sobre as medidas de deteccion e tratamento de situacions de violencia de
xénero producidas dentro e fora da empresa.

Tendo en conta que a violencia de xénero non € un problema que afecta ao ambito
privado en exclusiva, senén que transcende nas suas manifestacions a esfera
laboral, concretamente tendo consecuencias negativas sobre o traballo da vitima.

A violencia contra as mulleres € un ataque frontal aos seus dereitos fundamentais,
as suas vidas, seguridade, liberdade e igualdade, cuestion que non debe ser allea a
empresa. Por ese motivo, tanto a direccién da empresa como a RLP
comprometémonos a loitar contra a violencia de xénero no seo da empresa, a
informar e apoiar as vitimas, artellando medidas para que poidan desenvolver o seu
traballo sen problemas e que ao tempo contribuan a sair axifia da situacion de
violencia.

A empresa rexeita toda forma de discriminacion ou acoso, e comprometese a
construir espazos de traballo seguros nos que se respecte a todas as persoas con
independenciado seu xénero, idade ou situacion persoal.

Todas as persoas que formamaos parte da empresa asumimos a responsabilidade
individual e colectiva de erradicar calquera comportamento violento, tanto no seo
da empresa como fora desta, non tolerando e sancionandoo de acordo coas
medidas recollidas no Plan de Igualdade e o réxime sancionador que figura neste
Protocolo.

Asi, tanto a empresa como a RLP acordamos adoptar medidas de accion positiva
dirixidas a previr no contorno laboral toda clase de violencia de xénero e artellar
medidas de proteccion no ambito laboral, preventivas, educativas, asistenciais e de
atencion asvitimas.

Dito o anterior, as persoas asinantes, tendo en conta a representacion que
ostentamos, acordamos cumprir o seguinte Protocolo para a deteccion e
tratamento de situacions de violencia de xénero producidas dentro e féra da
empresa.
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PROTOCOLO PARA A DETECCION E TRATAMENTO DE
SITUACIONS DE VIOLENCIA DE XENERO PRODUCIDAS
DENTRO E FORA DA EMPRESA

INDICE:

1. Obxectivo.
2. Persoas destinatarias.
3. Definicions.
4. Acreditacion da situacion de vitima de violencia de xénero.
5. Comunicacion da situacion de violencia de xénero.
6. Activacion do Protocolo.
7. Informacion e aplicacion dos dereitos laborais.
8. Dereitoslegais.
9. Medidas de proteccion:
9.1. Acceso ao centro de traballo con vehiculo particular.
9.2. Usodeteléfonomobilnaempresa.
9.3. Reorganizacion do tempo de traballo.
9.4. Mobilidade xeografica ou funcional e cambio de centro de traballo.
9.5. Suspension do contrato de traballo.
9.6. Extincion do contrato de traballo.
9.7.Faltas de asistencia ou puntualidade.
9.8. Medidas en caso de producirse unha situacion de violencia no
traballo.
9.9.ComplementodelT.
9.10. Vacacions.
10. Sensibilizacién e formacion.
11. Difusion.
12. Avaliacion e sequimento do Protocolo.
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PROTOCOLO PARA A DETECCION E TRATAMENTO DE SITUACIONS DE
VIOLENCIA DE XENERO PRODUCIDAS DENTRO E FORA DA EMPRESA

1. OBXECTIVO.

O obxectivo deste Protocolo € actuar contra a violencia de xénero no contorno
laboral, que comprende todo acto de violencia fisica ou psicoloxica, incluidas as
agresions a liberdade sexual, as ameazas e as coaccions dirixidas contra as
mulleres.

No Protocolo recollense unha serie de medidas que incluen aspectos
informativos, laborais, econdmicos, preventivos, asistenciais, formativos e de
sensibilizacion, que perseguen contribuir a erradicacion da violencia de xénero
en todas as suas manifestacions e protexer e asistir as mulleres vitimas de
violencia no ambito do traballo.

2.PERSOAS DESTINATARIAS.

Este Protocolo, negociado coa RLP, vai dirixido a todas as persoas que, en
calquera nivel xerarquico e/ou posicién, prestan os seus servizos para a empresa
e que poidan observar por siou chegar a ter coriecemento directo ou indirecto de
situacions de violencia de xénero que puidesen estar a sufrir outras empregadas
e/ou colaboradoras no seu ambito persoal ou familiar, tanto dentro como féra
dos lugares de traballo. As medidas recollidas neste Protocolo van dirixidas a
todas as mulleres traballadoras da empresa que sexan vitimas de violencia de
xXénero.

Consideraranse como situacions especialmente agravadas as das traballadoras
pertencentes a minorias, as inmigrantes ou as afectadas por calquera tipo de
discapacidade ou situacion de diversidade funcional.

3. DEFINICIONS.

Achéganse a continuacion algunhas definiciéons que poden servir de axuda para
clarificar que se entende por violencia de xénero, segundo a lexislacion de
aplicacion.

» Violencia contra as mulleres: Deberase entender unha violacion dos
dereitos humanos e unha forma de discriminacion contra as mulleres, e, por
tanto, reputaranse como tales todos os actos de violencia baseados no xénero
que impliquen, ou poidan implicar para as mulleres, danos ou sufrimentos de
natureza fisica, sexual, psicoloxica ou economica, incluidas as ameazas de
realizar os devanditos actos, a coaccion ou a privacion arbitraria de liberdade,
navidapublica ou privada.

« Violencia de xénero: Sequndo a Lei Organica 1/2004, do 28 de decembro, de
medidas de proteccion integral contra a violencia de xénero, enténdese como
tal "todo acto de violencia fisica e psicoldxica, incluidas as agresions a
liberdade sexual, as ameazas, as coaccions ou a privacion arbitraria de
liberdade que sofreamuller”.
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Segundo a Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e tratamento
integral da violencia de xénero, "calquera acto violento ou agresion, baseado
nunha situacion de desigualdade no marco dun sistema de relacions de
dominaciéon dos homes sobre as mulleres que tefia ou poida ter como
consecuencia un dano fisico, sexual ou psicoloxico, incluidas as ameazas de
tales actos e a coaccidn ou privacion arbitraria da liberdade, tanto se ocorre no
ambito publico como na vida familiar ou privada”.

« Xénero: Entenderanse como os papeis, comportamentos, actividades e
atribucions socialmente construidos que unha sociedade concreta considera
propios de mulleres ou de homes. Alén destas identidades de xénero, hai
outras que non son exclusivamente masculinas ou femininas, encadradas
fora dosistema binario.

» Violencia contra as mulleres por razéns de xénero: Entenderase toda
violencia exercida contra as mulleres polo simple feito de selo ou que afecte as
mulleres de maneira desproporcionada.

« Violencias sexuais: A Lei Orgdnica 10/2022, do 6 de setembro, de garantia
integral da liberdade sexual, define no seu artigo 4 as violencias sexuais como
“calquera acto de natureza sexual non consentido ou que condicione o libre
desenvolvemento da vida sexual en calquera ambito publico ou privado,
incluindo o ambito dixital (o cal comprende a difusion de actos de violencia
sexual, a pornografia non consentida e a infantil en todo caso, e a extorsion
sexual a través de medios tecnoloxicos)". Consideraranse en todo caso
violencias sexuais a mutilacion xenital feminina, o matrimonio forzado, o
acoso conconnotacion sexual e a trata con fins de explotacion sexual.

4. ACREDITACION DA SITUACION DE VIOLENCIA DE XENERO.

A traballadora que sexa obxecto de violencia de xénero podera acreditar a sua

situacionde vitima achegando a seguinte documentacion:

«  Sentenza.

« Ordexudicialde proteccion.

* Resolucionxudicialque acorde algunha medida cautelar.

« Informedoministerio fiscalque recolla a existencia de indicios de violencia.

« Informe da administracion publica emitido por calquera dos seus
organismos especializados (SERGAS, Servizos Sociais municipais, Centros de
Informacion as Mulleres, Casa de acollida, etc.).

« Calqueraoutradocumentacion que se estime pertinente.

5.COMUNICACION DA SITUACION DE VIOLENCIA DE XENERO.

A aplicacion do Protocolo requirira comunicacion escrita da situacion da vitima
de violencia de xénero, podendo ser presentada tanto por ela como pola
representacion sindical, os servizos médicos da empresa ou calquera outra
persoa da empresa coriecedora da situacion anteriormente indicada, debendo
salvagardar, en todo caso, a dignidade e intimidade da vitima, e polo tanto
estando suxeita a confidencialidade.
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6. ACTIVACION DO PROTOCOLO.

Unha vez recibida a comunicacion da existencia dun caso de violencia de
xénero, informarase a traballadora afectada das medidas sociais e laborais
contidas neste Protocolo, asi como o dereito a acollerse a elas, previa
acreditacion documental da situacion, tal e como recolle o punto terceiro deste
documento.

7.INFORMACION E APLICACION DOS DEREITOS LABORALIS.

A traballadora sera informada dos dereitos laborais aos que pode acollerse,
ofrecéndolle a posibilidade de acollerse a eles, guidandoa no proceso, se asi &
preciso.

8. DEREITOS LEGAIS.
A empresa promovera o uso e facilitard a aplicacion dos dereitos laborais
legalmente previstos para as vitimas:

—Reordenacion do seu tempo de traballo segundo as suas necesidades (artigo
37.8doET).

—-Tameén teran dereito arealizar o seu traballo total ou parcialmente a distancia ou
adeixardefacelo (artigo37.8 do ET).

—Mobilidade xeografica, se a empresa conta con centros de traballo en diferentes
territorios (artigo 40.4 do ET).

—Cambio de centro de traballo con reserva de posto durante os primeiros seis
meses (artigo40.4 do ET).

—Reducion da xornada laboral con reducion do salario na mesma proporcion
(artigo 37.8do ET).

—As ausencias ou faltas de puntualidade ao traballo motivadas pola situacion
fisica ou psicoldxica derivada das violencias sexuais consideraranse xustificadas
cando asi o determinen os servizos sociais ou de saude segundo proceda (artigo
21.4 da Lei Organica 1/2004 de medidas de proteccion integral contra a violencia
de xénero e Disposicion final novena da Lei Organica 10/2022, do 6 de setembro,
de garantia integralda liberdade sexual).

—Suspension da relacion laboral con reserva de posto de traballo con dereito &
prestacion por desemprego, durante 6 meses, amplidbel ata 18 meses, por
resolucion xudicial (artigos 45.1ne48.8 do ET).

—Extincion do contrato de traballo con dereito a prestacion por desemprego por
vontade da traballadora (no caso de escoller esta opcidn, sera informada de que
deberd acreditar a situacion legal de desemprego mediante comunicacion
escrita da empresa sobre a extincion ou suspension temporal da relacion laboral,
xunto coa orde de proteccion a favor da vitima ou, na sua falta, o informe do
Ministerio Fiscal), ao abeiro dorecollidonoartigo49.1. do ET).

-271-




—A empresa compromeétese a non despedir a ningunha traballadora vitima de
violencia de xénero, mais en todo caso, serd informada de que calquera
despedimento realizado mentres esta a exercer o seu dereito a reducion de
xornada, reordenacion do tempo de traballo, mobilidade xeografica, cambio de
centro de traballo ou suspension do contrato, o despedimento serd declarado
nulo (artigo 53.4b do ET).

—-A empresa incluira na avaliacion dos riscos dos diferentes postos de traballo
ocupados por traballadoras a violencia sexual entre os riscos laborais
concorrentes, informando destes as suas traballadoras (artigo 12.2. da Lei
Organica 10/2022, do 6 de setembro, de garantia integral da liberdade sexual).

9. MEDIDAS DE PROTECCION

A empresa adoptara cantas medidas sexan necesarias para salvagardar os
dereitos e intereses das traballadoras vitimas de violencia de xénero. Con este fin,
todo o persoal sera informado dos dereitos e servizos existentes a disposicion das
vitimas, proporcionando medidas de proteccién, apoio e asistencia legal e /ou
psicoloxica adecuada que garantan a proteccion do seu entorno e a sua vida
privada.

A empresa recofiece o dereito da vitima a recuperacion da sua vida persoal e
profesional, garantindolle asistencia e asesoramento por parte dos servizos
meédicos e xuridicos que dispona.

Ante a posibilidade de que as vitimas poidan ser perseguidas ou acosadas polos
maltratadores nos seus desprazamentos ao lugar de traballo, considérase
pertinente artellar medidas de seguridade e proteccion que eviten, dificulten ou
alerten desta situacion, e poidan afastar o agresor da vitima.

Asi, previa solicitude da traballadora, poderanse articular as seguintes medidas:

9.1. Acceso ao centro de traballo con vehiculo particular.

No caso de que a empresa en cuestion disporia de prazas reservadas,
permitiraselle o seu uso durante o tempo que a situacidén o requira. Se a
configuracion do espazo o permite, daraselle acceso para entrar no recinto
evitando que tefla que aparcar en espazos publicos afastados do lugar de traballo.

9.2.Uso do teléfono moébil na empresa.

No caso de posuir un dispositivo de telefonia maobil pertencente ao Servizo
Telefonico de Atencion e Proteccion para vitimas da violencia de xénero
(ATENPRO), permitirase o seu uso nas instalacions da empresa e en horas de
traballo, co fin de garantir o contacto periodico coas usuarias do servizo, e poder
dar unha resposta adecuada a crise exposta, ben con medios propios ou
mobilizando outros recursos.

9.3.Reorganizacién do tempo de traballo.

Co obxectivo de axudar a vitima a que o agresor non poida localizala no horario
que vifla desempefiando, e s& cando esta o solicite, a traballadora terd
flexibilidade na fixacion dos horarios de entrada e saida do seu posto de traballo.
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Con este fin, adoptaranse, entre outras, as seguintes medidas:

» Flexibilidade nashorasde entrada e saida.

« Cambiode quendade traballo.

e Reducion de xornada, ata un maximo da metade da xornada ordinaria,
percibindo integramente o salario durante o primeiro mes.

« Traballoadistancia. De ser compatibel coas funcions do posto de traballo, esta
modalidade podera desenvolverse a tempo completo ou de xeito parcial,
combinado coa asistencia ao centro de traballo, a proposta da traballadora,
debendo figurar esta posibilidade no Acordo sobre teletraballo que se
apliquen naempresa, de existir.

No caso de que o agresor preste servizos no mesmo centro de traballo, a empresa
adoptard as medidas que sexan necesarias para garantir que non coincidan nin
temporal, nin xeograficamente, o cal implica cambios tanto nos horarios como
noacceso ao lugar de traballo, quenda ou posto.

9.4. Mobilidade xeografica ou funcional e cambio de centro de traballo.

No caso de que a traballadora se vexa obrigada a cambiar do lugar de traballo no
que vina prestando os seus servizos, ben para dificultar a sua localizacion, ou por
serincompatibel coa situacion que atravesa, a traballadora tera dereito preferente
a:

» Ocupar outro posto de traballo do mesmo grupo profesional ou nivel que a
empresateriavacante.

» Areservadopostodetraballo durante un prazo dunano.

« Aparticiparnoplande formacion daempresa.

« Optar ao retorno ao anterior posto de traballo, unha vez finalizado o periodo
dos 12 mesesou a continuidade no novo posto.

« Ocupar calquera outro posto vacante, ainda sendo doutro grupo ou categoria,
mais percibindo a retribucion correspondente ao seu durante o tempo que
dure o cambio.

Entales supostosaempresa adoptara as medidas necesarias para garantir o sixilo
sobre o novo destino da vitima.

Tal e como figura no punto 9.3, no caso de que O agresor preste servizos no
mesmo centro de traballo, a empresa adoptara as medidas que sexan necesarias
para garantir que non coincidan nin temporal, nin xeograficamente, o cal
implica cambios tanto nos horarios como no acceso ao lugar de traballo, quenda
ou posto.

No suposto de facer uso do dereito a mobilidade xeografica, garantiraselle unha
compensacion por gastos. A compensacion comprendera tanto os gastos
propios como os das/dos familiares ao seu cargo, nos termos que se converian
entre as partes, sen que en ningun caso poida ser inferior aos limites minimos
establecidos nos convenios colectivos para os supostos de traslado a instancias
daempresa.
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9.5. Suspensién do contrato de traballo.

Para aqueles casos nos que as medidas recollidas nos apartados anteriormente
mencionados resulten insuficientes, e por tanto, por decision da traballadora,
esta opte por deixar temporalmente o seu traballo, a empresa facilitara a
suspension, de maneira que sexamenos lesiva paraa muller.

Asl, a traballadora tera dereito a excedencia por un periodo comprendido ata os
18 meses desde a solicitude, sen computar un periodo minimo. Durante todo o
tempo atraballadora tera dereito areserva do seu posto de traballo.

Esta excedencia non requirira dun prazo para sua solicitude, correspondéndolle
SO a traballadora o dereito a concesion. A situacion de excedencia recoriecerase
nunprazo de 24 horas.

9.6. Extincién do contrato de traballo.

No casode queatraballadora, pese a serinformada do resto de medidas postas en
marcha na empresa para garantir a sua proteccion, decida abandonar
definitivamente o traballo, por iniciar un novo proxecto vital, podera solicitar a
baixa voluntaria con dereito a prestacion por desemprego, debendo formular a
solicitude por escrito, percibindo unha compensacion de 20 dias de salario por
ano de servizo, cun tope de 6 mensualidades.

9.7.Faltas de asistencia ouimpuntualidades.

Asfaltas de asistencia e puntualidade ao traballo seran consideradas xustificadas,
e non poderan ser tidas en conta para os efectos de computo de absentismo, de
reducion de conceptos retributivos, nin de aplicacion do réxime disciplinario.
Non seranecesaria a xustificacion previa de inasistencia por ir a consulta meédica
e/ou psicoldxica ou a comparecencias xudiciais ou administrativas polo tempo
necesario.

9.8. Medidas en caso de producirse violencia de xénero no traballo.

No caso de producirse no lugar de traballo, nas instalacions ou acceso ao centro
de traballo algun tipo de agresion, ameaza ou situacion de acoso, constitutiva de
violencia de xénero, este feito serd considerado falta laboral moi grave, podendo
implicar a sancion de despedimento para a persoa maltratadora, agresora ou
acosadora, no caso de ser traballador da empresa.

Para aqueles casos nos que o agresor sexa alleo & empresa, esta presentarase na
causa como testemuna, comunicando estes feitos 4 empresa na que desenvolva
a sua actividade o agresor, conforme o principio de tolerancia cero a violencia
contraasmulleres.

9.9.ComplementodeIT.
As baixas por IT derivadas de situacions de violencia de xénero
complementaranse ata 0 100% do salario.

9.10.Vacaciodns.

Recoriécese dereito preferente & vitima de violencia de xénero para a eleccion de
data de goce de vacacions.
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A traballadora vitima de violencia de xénero podera modificar os periodos de
goce previamente establecidos no calendario de vacacions, sen mediar o
preaviso, se acredita a necesidade de facelo efectivo.

Cando o periodo de vacacions fixado no calendario da empresa coincida no
tempo cunha incapacidade temporal derivada dunha enfermidade que teria
orixe nunha situacion de violencia de xénero, terase dereito gozar delas en data
distinta ao finalizar o periodo de suspension, ainda que se superase o0 periodo
maximo de goce legal ou convencionalmente establecido.

10. SENSIBILIZACION E FORMACION.

As persoas asinantes deste protocolo compromeétense a difundir e promover
unha cultura da igualdade e a non discriminacion na empresa, eliminando os
estereotipos sobre os modos de comportamento socioculturais existentes, con
vistas a erradicar os prexuizos, costumes e tradicions e calquera outra practica
baseada na idea da inferioridade das mulleres, nun papel estereotipado das
mulleres e dos homes,ou de calquera outra persoa que se afaste do sistema
binario de xénero outefiaunhaidentidade "nonnormativa”.

Con este obxectivo, planificaranse accions formativas e informativas ao cadro de
persoal.

No caso das persoas con responsabilidade e aquelas que terien persoal ao seu
cargo, planificaranse accions formativas dirixidas, especialmente, a detectar
tales situacions e promover a sua sensibilidade ante estas.

11. DIFUSION.

O contido deste Protocolo darase a coriecer a todo o persoal, entregando unha
copila deste xunto coa ndmina correspondente ao mes da sua aprobacion,
ficando publicado tameén nos taboleiros e na intranet da empresa.

Por outra banda, achegarase o Protocolo a todas as persoas que presten servizos
para a empresa, sexa por conta propia ou vinculadas a esta baixo a dependencia
doutras empresas contratadas ou subcontratadas, co obxectivo de que acheguen
a devandita informacion ao persoal que presta os seus servizos nas instalacions
daempresa

12. AVALIACION E SEGUIMENTO DO PROTOCOLO.

Este Protocolo sera obxecto de avaliacion e seguimento anual para medir o seu
impacto. Con este fin, designarase unha Comision encargada de elaborar un
informe anual que sera obxecto de arquivo e custodia mantendo os mesmos
principios de confidencialidade e sixilo previstos na aplicacion do Protocolo.

O informe debera recoller informacién sobre posibeis situacions detectadas
durante a sua posta en marcha, non previstas, que poidan requirir da sua
actualizacion, contendo tameén referencia a posibilidade de modificar ou engadir
novas medidas de proteccion que resulten mais favorabeis que as reguladas no
documento.

-275-




13. PROTECCION EXTRAXUDICIAL.

Aempresa_____ compromeétese a aceptar a mediacion da Inspeccion
de Traballo e Seguridade Social nas discrepancias derivadas da aplicacion deste
Protocolo, sen prexuizo das accions xudiciais que correspondan as partes
empresarial e social e, por suposto, & propia vitima de violencia de xénero.

Para ese efecto, informarase a traballadora vitima de violencia de xénero que
poderd en calquera momento precisar da asistencia (art. 12.2 da Lei 23/2015) da
Inspeccion de Traballo sobre o alcance, contido, limites e forma de facer
efectivos os seus dereitos.

__ de de20___

Pola RLP Pola Empresa
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