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1. Presentacio

La Guia sindical practica per a la igualtat pretén dotar les nostres
delegades i els nostres delegats sindicals d’un instrument que faciliti
I’acci6 sindical quotidiana i la negociacio collectiva en matéria d’igualtat.

Aixi mateix, I'objectiu d’aquesta guia és la sensibilitzacio i formacio de
comites d’empresa i seccions sindicals, i sobretot a la nostra Xarxa
d’Agents Sindicals per a la Igualtat (XASI) per tal de reforgar la capacitat
de negociaci6 en I'ambit de la igualtat i en concret en allo que fa referéncia
als plans d’igualtat derivats de la Llei organica 3/2007, per a la igualtat
efectiva de dona i home.

Aconseguir introduir el principi d’igualtat d’oportunitats a I'ambit empresarial
és un dels principals objectius de I'accié sindical de la UGT de Catalunya,
ja que al mén laboral continuen produint-se abusos i incompliments
d’aquest dret, i per tant tenim el deure, I'obligacio i la voluntat d’alcar la
veu i denunciar tots aquells actes contraris a aquest principi.

De ben segur que aquesta guia sera un bon referent d’informacio i
prevencio, per tal de garantir la igualtat real de les persones.

Josep Maria Alvarez i Suarez
Secretari general de la UGT de Catalunya
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2. Introduccio

La igualtat és un dret i un principi que significa que tothom té els mateixos
drets i les mateixes oportunitats. Per tant, la igualtat és un dret fonamental
universal que té qualsevol persona de ser tractada amb dignitat i sense
cap discriminacio.

Com a sindicat hem d’impulsar accions sindicals per tal de lluitar contra
la desigualtat i la discriminacié en tots els seus aspectes, i especialment
també de les dones a les empreses.

Quant a la negociacio6 collectiva, des de la UGT de Catalunya fomentarem
i impulsarem la implantaci6 dels plans d’igualtat, plans que no només
s’han de negociar a les empreses de 250 persones treballadores o més
sino també és recomanable negociar-los a les petites i mitjanes empre-
ses.

Des de la UGT de Catalunya, recomanarem que als plans es recullin i
regulin, com a minim, aquells elements i mecanismes que garanteixin la
igualtat, en aspectes tan significatius com: I'accés a I'ocupacio, igual
remuneracio per treball d’igual valor, igualtat de condicions en la promocié
professional, rebre formacid, la conciliacio de la vida personal i laboral...
en definitiva, condicions laborals iguals per tothom.

S’ha de considerar que I’entramat productiu a Catalunya es constitueix
primordialment per petites i mitjanes empreses, i si els agents socials
apostem per la competitivitat de les empreses i per I'establiment d’un
model d’empresa socialment responsable, s’han d’assolir compromisos
adrecats a I'entesa i negociacio entre les parts, amb la finalitat de garantir
I'aplicacio del dret d’igualtat i el de no-discriminacio.

Entre les primeres actuacions que s’han de desenvolupar en I'ambit del
nou Consell de Relacions Laborals, la UGT de Catalunya situara la necessitat
de negociar un «Acord de recomanacions minimes en matéria de plans
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d’igualtat» en el si de la Comissio d’lgualtat, per tal que a totes les
empreses catalanes s’apliqui un pla d’igualtat amb unes disposicions
minimes comunes i homogeénies, sens perjudici que aquest acord es pugui
millorar substancialment mitjancant la negociacio collectiva o per acord
d’empresa.

Hem volgut editar aquesta guia practica sindical per a la igualtat per
recolzar la feina que porta a terme la nostra Xarxa d’Agents Sindicals per
a la lgualtat (XASI) i per facilitar I'elaboraci6 dels Plans d’lgualtat en les
empreses.

Carme Simarro i Lopez
Secretaria de Politiques de Dona i Igualtat
UGT de Catalunya
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3. Concepte d’igualtat

L'article 14 de la Constitucié espanyola estableix que les persones sén
iguals davant la llei i que no pot existir cap mena de discriminacioé per rad
de sexe, raca, nacionalitat, patiment de malalties, orientacié sexual, opcio
sexual, etc.

La igualtat és un dret universal i fonamental que té qualsevol persona a
rebre un tracte igual i digne. Es un principi basic de la democracia i una
gUestio de justicia social. El concepte va relacionat amb I'abséncia de
discriminacié. La discriminacié implica aplicar diferéncies, exclusions,
practiques desiguals, no raonables, fonamentades en la diferéncia de
sexe, raca, nacionalitat, patiment de malalties, orientaci6é sexual, opcio
sexual, etc.

IGUALTAT = equitat de drets de les persones que es materialitza amb
les politiques d’igualtat, que han de servir per eradicar les diferéncies
entre les persones.

Pero, cal tenir en compte que les diferéncies de tracte no sempre consti-
tueixen una discriminacié, sempre que aquestes diferéncies estiguin prou
raonades.

Derivada dels articles 9.2 i 14 de la Constitucié, aixi com de la Directiva
comunitaria 2002/73/CE, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat de
tracte entre homes i dones, pel que fa a I'accés a I'ocupacio, a la formacid
i a la promoci6 professionals, i a les condicions de treball, neix la «Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres», que té com a objectiu fer efectiu el principi d’igualtat de tracte
i eliminar qualsevol discriminacié contra la dona en tots els ambits de la
vida o actuacio publica o privada.
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4. Igualtat i ambit empresarial

La discriminacio en el treball és una forma de violaci6 dels drets humans
que significa un desaprofitament de talent a més de provocar uns greus
perjudicis en la productivitat.

Les politiques d’igualtat son un conjunt d’activitats o programes d’accio
dels poders piiblics per a la regulacio d’una realitat social. Suposen un
procés de decisio i també I'aplicacid d’uns recursos a unes activitats
concretes. A més a més, la UGT de Catalunya considera que son una clara
eina d’acci6 sindical.

Leliminacié de qualsevol tipus de discriminacié a la feina (ja sigui directa
o indirecta, o bé per rad d’edat, per rad de sexe, per malaltia, per problemes
amb les drogues, per nacionalitat, per orientacié o opcio sexual, etc.) és
fonamental perqué totes les persones, sigui quina sigui la seva caracteristica
fisica o cultural, puguin escollir de forma lliure I'orientacié professional, i
desenvolupar de forma plena les seves aptituds.

Com a sindicat hem d’impulsar accions sindicals per tal de lluitar contra
la desigualtat i la discriminacié en tots els seus aspectes, i especialment
també de les dones en les empreses.

Per I’'establiment d’'un model d’empresa socialment responsable, s’han
d’assolir compromisos adrecats a I'entesa i negociacié entre les parts,
amb la finalitat de garantir I'aplicacié del dret d’igualtat i el de no-
discriminacié a I'ambit empresarial.

Entre les primeres actuacions que s’han de desenvolupar en I'ambit del
nou Consell de Relacions Laborals, la UGT de Catalunya ha situat la
necessitat de negociar un «Acord de recomanacions minimes en matéria
de plans d’igualtat» en el si de la comissié d’igualtat i usos del temps,
per tal que a totes les empreses catalanes s’apliqui un pla d’igualtat
amb unes disposicions minimes comunes i homogenies, sens perjudici
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que aquest acord es pugui millorar substancialment mitjancant la
negociacio col-lectiva o per acord d’empresa.

Es per tot aixd que és de vital importancia la tasca que poden desenvolupar
les persones agents sindicals per a la igualtat (XASI), i més especificament
també ara en I'elaboracidé dels Plans d’lgualtat a les empreses.
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5. Els plans d’igualtat
5.1. Concepte d’igualtat en 'ambit de I'empresa

La «Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres» estableix a I'article 45 el deure de negociar, no d’arribar
a un acord, plans d’igualtat a les empreses amb més de 250 persones
treballadores. En la resta dels casos, la implantacié dels plans d’igualtat és
voluntaria, prévia consulta a la representacio legal de les persones treballa-
dores.

Els plans d’igualtat de les empreses sén un conjunt ordenat de mesures
que es prenen després de fer un estudi de la situacié de I'empresa i que
serveixen per aconseguir a I'empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats
entre dones i homes i eliminar la discriminacié per raé de sexe.

No és un tramit burocratic que alludeixi el «deure de negociar», ni un index
de mesures que recull un conveni colectiu en matéria d’igualtat d’oportunitats.

No és una declaraci6 d’intencions. Les mesures han de ser avaluables quan
acabi l'accié posada en marxa i comprovar I’éxit de I'accio.

Els plans d’igualtat no tenen com a finalitat donar privilegis a les dones i
perjudicar els homes, sind posar mesures que estableixin un equilibri entre
dones i homes a I'empresa. Aixi mateix, el pla d’igualtat no hauria de
contemplar mesures adregcades només a dones i que no tinguin res a veure
amb la situacié que tenen a I'empresa.

Cal tenir en compte que la «Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres» no fixa els continguts minims que
han de tenir els plans d’igualtat, es deixa a la negociacié collectiva la
capacitacio de continguts dels plans. Els plans d’igualtat, per tant, s’haurien
d’incloure als convenis col-lectius, en forma de clausula de compromis.
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5.2. Etapes
5.2.1. Introduccio

En primer lloc, abans de negociar un pla d’igualtat és necessari conéixer
quines situacions de desigualtat es donen a 'empresa. S’hauran de
detectar les més evidents per fer-les desaparéixer rapidament.

Perqué es pugui dur a terme el pla hauria de plantejar-se com una estratégia
de 'empresa. Per tant, 'empresa s’haura d’implicar completament.

La representacio sindical ha de tenir un paper protagonista al llarg de la
implantacio de tot el pla. Per tant, és aconsellable que la representacid
sindical hi prengui part activa en tot moment.

5.2.2. Etapes
Considerem que és interessant establir les fases seglients:

— compromis

— diagnostic

— programacio

— aplicacié

— avaluacioé i control

Compromis
Decisio

Comunicacio

Constitucio de I'equip de treball
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El primer pas és la decisié per part de les organitzacions sindicals i la
direccié de I'empresa de comencar a aplicar una politica d’igualtat
d’oportunitats per tal que s’estableixi un pla d’igualtat de forma real.

Aquest compromis I'han de fer seu totes les estructures jerarquiques
superiors:

— direcci6 general i de departament
— comandament de mitjans
— representacio sindical en nom de la resta de la plantilla

El pla haura de comencar amb el referit compromis que haura de ser
explicit i public per part de I'empresa.

La Direcci6 de I'empresa haura de comprometre’s a considerar el pla com
una forma de millorar els seus recursos humans. Ha de concedir a la
igualtat d’oportunitats un valor real i transcendental en la politica de
recursos humans, amb la mateixa importancia que la resta de les politiques
de 'empresa.

Sera important en aquesta etapa:

— Implicar amb el seu compromis les persones que ocupen els llocs
directius o de decisi6 a I’empresa, ja que en cas contrari, el pla corre
el perill de no implantar-se.

— Implicar amb el compromis de les persones responsables de departa-
ments, aixi com de la resta de persones que ocupin llocs de comanda-
ments mitjans.

— Implicar amb el seu compromis al personal, expressat a través de la
seva representacio sindical.

— Que I'empresa es comprometi a assignar els recursos humans i materials
necessaris per posar en marxa el pla. Aquests recursos haurien de fer
un seguiment, una avaluacio i un control del Pla.
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En aquesta etapa és recomanable:

— Realitzar accions de sensibilitzacié perqué el pla sigui conegut per tota
I'empresa i aixi evitar malentesos. Per a aixo es poden celebrar sessions
informatives, cursos, seminaris, reunions de treball en grup, etc.

— Elaborar material informatiu del pla que s’ha de donar a totes les
persones treballadores i, quan sigui oportud, donar a conéixer-lo a fora
de I'empresa.

— Crear un equip de treball o comité paritari format per la representacio
de les persones treballadores, entre les quals hi haura d’haver una
persona agent sindical per a la igualtat, i per la representacio de
I'empresa. Qué fara aquest equip? Aquest equip haura de fer el
diagnostic, el disseny, I'aplicacio i el seguiment del pla. Aquest equip
de treball o comité podria rebre, si és el cas, I'assessorament d’una
persona experta en igualtat d’oportunitats, que hauria de tenir accés
a les informacions necessaries.

Diagnostic

Planificacio

Recollida d’informacio
(enquestes, entrevistes, etc.)

Analisi i formulacio de propostes

Diagnostic és I'estudi quantitatiu i qualitatiu de la situacié de I'empresa
mitjancant la recopilaci6 detallada de dades de la plantilla i les politiques
de personal i ocupaci6 de I'empresa, aixi com la posterior analisi i publicacio.

Es tracta de conéixer quina és la posicié de les dones a I'empresa amb
I'objectiu de detectar les discriminacions o les dificultats que impedeixen
la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.
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Per tant, I'objectiu és veure els ambits principals d’acci6 i servir de base
per a la realitzacio del pla d’igualtat, que ha de tenir lloc durant la fase
immediatament posterior.

Per establir els objectius i les accions que es faran a I'empresa és
fonamental el diagnostic. Aixi és important saber quines sén les
problematiques i aixi es podran donar prioritats en les accions.

Qui participara en aquesta etapa? Hi haurien de participar tant la
representacio sindical com la representacio per part de I'empresa, per
aixi establir criteris comuns sobre els quals actuar posteriorment.

Per tal que el diagnostic tingui éxit cal assegurar que tot el personal conegui
la decisid de dur-lo a terme. Si es desitja recollir informacié sobre el
personal, les seves opinions, les seves experiéncies i les seves expectatives,
cal que expliquem per qué i per a qué volem aquesta informacio, ja que
en cas contrari es corre el risc de no obtenir la collaboracié necessaria
per part de la plantilla.

Quins mitjans es poden utilitzar per fer piblic la intencié de fer un
diagnostic? Es poden utilitzar diverses formes per fer publica la intencio
de fer un diagnostic, com per exemple:

— tauler d’anuncis informatiu

— reunions informatives periodiques

— notes informatives i comunicats interns

— comunicats personals de la direccio

— noticies en els butlletins informatius de 'empresa

Quina informacio caldria recollir? Informacié sobre les caracteristiques
de la plantilla i sobre la igualtat d’oportunitats a I'empresa.
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La informacié hauria de referir-se a:

Quantitativament informacio sobre la composicio de la plantilla
la participacio de les dones en les diferents
categories professionals

condicions de treball

retribucions salarials (part fixa i part variable)
criteris de contractacio

proves de seleccio

formacioé

sistemes de promocié

organitzacio dels temps de treball i distribucié dels
llocs de treball

permisos
valoracio de tasques i llocs de treball
Qualitativament informacio de les aptituds, opinions i experiéncies

practiques de les persones empleades de I'empresa
informacio6 de la manera de sentir tant de les
treballadores i treballadors com del personal directiu
respecte a la igualtat d’oportunitats

analisi del conveni collectiu per detectar possibles
clausules que frenin la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes

Per a recollir la informacié de la plantilla es pot fer s de:

— les dades estadistiques de I'empresa

— enquestes

— entrevistes individuals i col-lectives

— grups de discussio

— analisi de la normativa legal de I’empresa (conveni col-lectiu, acords,
etc.)

— analisi de problematica individual
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En I'Gltima fase del diagnostic s’haurien d’analitzar les informacions
recollides amb les seves observacions, aixi com discutir les propostes que
puguin sorgir.

La informacié recollida ens hauria de donar una descripcio de les carac-
teristiques de I'empresa que ens ha de permetre veure on hi ha les
desigualtats entre dones i homes, i reflexionar quines mesures es poden
prendre per millorar la situacio.

Quin seria el pas seglent a I’analisi? Seria elaborar un breu informe que
resumeixi les conclusions obtingudes. Aquest informe hauria d’establir
quins objectius s’han d’aconseguir i una série d’accions gracies a les quals
podem aconseguir aquests objectius. Aquestes propostes son la base per
poder fer el pla d’igualtat.

L'informe servira de base a les persones interessades en la posada en
practica del pla per tal de discutir els principals problemes a resoldre,
establir quins sén els ambits principals d’actuacio, proposar els objectius
generals a aconseguir, i per Gltim suggerir les accions concretes que s’han
de fer.

Els resultats s’haurien de donar a conéixer a totes aquelles persones que
hagin intervingut, aixi com les que hagin d’intervenir en el procés de
posada en practica del pla, (Direccié de I'empresa, personal del Departa-
ment de Recursos Humans, comandaments mitjans i la representacio
sindical). A la resta de les persones treballadores se’ls ha de comunicar
les conclusions.
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Programacio

Objectius

¥

Accions

Personal destinatari

¥

Recursos necessaris

¥

Criteris d’avaluacio

Segons el treball realitzat en 'etapa de diagnostic s’ha de programar uns
objectius per assolir, s’han de plantejar una série d’accions que hi portin,
assenyalar uns criteris d’avaluacié i assignar els recursos materials i
humans necessaris per a la seva realitzacio.

S’ha d’establir el temps de realitzacié, ja que no podem oblidar que les
accions so6n temporals. | també s’ha d’indicar a qui va adrecada I'acci6
concreta.

Establir objectius sobre la situacié sobre la qual s’ha d’intervenir significa
establir un objectiu final i forma part de la definicio de I'accié positiva. Els
objectius han de ser possibles i han de donar importancia a I'eliminaciod
de les discriminacions en relacio al grau en qué s’estiguin produint.

S’ha de decidir quines accions concretes s’han de dur a terme per
aconseguir els objectius plantejats. Es molt important que no hi hagi
contradiccions entre els objectius i les accions. Les accions definides han
de respondre a un objectiu i cada objectiu a una o diverses accions.
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Quan establim les accions hem de tenir en compte:

— les persones destinataries de I'accio

— la persona responsable de la implantacié de I'accio
— els métodes que s’han d'utilitzar

— els recursos necessaris

— l'objectiu que compleix

Possibles arees d’intervencio:
A) Accés a I'ocupacio

— Establir quotes d’ingrés a 'empresa per al sexe menys representat,
fins que la plantilla estigui equilibrada.

— Establir limits a la contractacio precaria, incloent percentatges de
contractacié indefinida a jornada completa.

— Donar prioritat a la conversié de contractes temporals i indefinits fins
a equilibrar el nombre de dones i homes que en gaudeixin.

— Atorgar accés preferent als llocs de treball a jornada completa al
personal amb contractes a temps parcial.

— Eliminar questions no relacionades amb la capacitacié de la candidata
o candidat per exercir el lloc de treball en els processos de seleccio.
Amb aix0 ens referim concretament a preguntes relacionades amb
I’estat civil, nombre de fills/es, persones a carrec, etc.

— Incloure les dones en els equips de seleccido de personal.

— Garantir que I'embaras no sigui causa d’exclusié en l'accés.

— Garantir que les ofertes dels llocs de treball de I'empresa s6n neutres,
transparents i definides independentment del sexe, tot garantint un
llenguatge no sexista.

— Garantir la revisio de les ofertes de treball per assegurar que s’empren
denominacions que no impliquen discriminacié per radé de sexe.
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B) Formacio i promocio

Amb I'objectiu d’assegurar I'accés a la formacio de les dones, fins i tot
per a aquelles tasques que no siguin realitzades sovint per elles, cal dur
a terme accions com ara:

— Proposta d’accions de formacié (la formacié s’ha d’adaptar a cada lloc
de treball i ha de ser flexible per tal de poder compatibilitzar temps de
treball amb vida personal). Les proporcions en les quals es formen
homes i dones han de ser les mateixes.

— Assegurar que les convocatories per als cursos de formacié siguin
conegudes per tot el personal a través de la seva difusio publica.

— Afavorir 'accés de les dones a cursos relacionats amb matéries i
disciplines en qué estiguin subrepresentades.

— Proporcionar cursos de reciclatge després de la incorporacio pel
gaudiment d’un permis o excedéncia dedicat a I'atenci6 de les respon-
sabilitats.

— Assegurar 'actualitzacio de les habilitats i coneixements d’aquelles
dones que es reincorporen al mercat laboral després d’un periode de
temps dedicat a tenir cura de persones dependents, utilitzant recursos
com: cursos a distancia, formacié en horari laboral, previsié d’un servei
de guarderia, etc.

— Difusi6 de les vacants obertes per a tot el personal sense tenir en
compte el lloc de treball que ocupi. En aquest sentit s’haura de fer (s
de criteris objectius que responguin a les necessitats de desenvolupa-
ment del lloc de treball que s’ha de cobrir.

— La representaci6 sindical ha d’exigir informacié sobre el procés de
promocié i ha de participar en les comissions de promocio.

— Establir altres nous criteris de promocié (no només el d’antiguitat, ja
que les dones tenen més dificultats per acumular anys d’antiguitat).

— Impulsar al si de I'empresa la mobilitat de les treballadores, tant
verticalment com horitzontalment.

— Analitzar el nombre de dones i homes als diferents estaments jerarquics
trimestralment i publicar-ho per informar a tot el personal.
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C) Condicions salarials

Amb I'objectiu d’aconseguir unes condicions salarials d’igualtat, evitant
les diferéncies retributives entre persones treballadores que desenvolupin
el mateix tipus de treball, categoria professional o treballs del mateix valor,
cal implantar accions com ara:

— Valorar els llocs de treball independentment que es tracti de categories
ocupades majoritariament per dones o homes.

— Analitzar comparativament les retribucions, tenint en compte no sols el sou
base sind també els beneficis socials, els plusos, les retribucions en espécie,
etc.

— Tenir en compte el complement d’antiguitat, perqué les dones tenen tasses
de temporalitat més altes i poques vegades generen el dret a aquest
complement. Per exemple, a Grécia s’acumulen, a efectes de comput
d’antiguitat, els periodes treballats al llarg de tota la vida laboral de la
persona treballadora.

— S’han d’analitzar tot tipus de féormules complementaries retributives. S’han
d’analitzar els complements salarials que no tenen causa, com ara els
vinculats habitualment a llocs de treball majoritariament ocupats per homes.
Un exemple d’aixo és el complement de penositat o perillositat: normalment
es valora la forca fisica en treballs de magatzem (sector masculinitzat),
perd no la mobilitzacid de persones malaltes (sector feminitzat).

— Aconseguir la igualtat retributiva real incloent les dones en els sistemes
d’incentius.

— La politica retributiva ha de ser transparent i coneguda per tothom. En
aguest sentit s’han de fer analisis per valorar els llocs de treball, a través
d’estudis comparatius amb dades externes i estadistiques internes, per
ubicar cada persona a un nivell retributiu establert.

— Establir periodes per eliminar les discriminacions salarials.

— No efectuar classificacions professionals d’acord a categories professionals
enunciades en masculi o femeni. Cal introduir un terme neutre.

— Garantir que es valora la trajectoria professional basada en el compliment
de compromisos i objectius personals fonamentats en evidéncies, fets
concrets.
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D) Segregacio ocupacional

— Promoure la regulacié de sistemes objectius de contractacio, accés i
promocio, que garanteixin I’eliminacio de la discriminacio, mitjancant
proves objectives per a la seleccié de persones candidates.

— Establir quotes que permetin aconseguir un equilibri d’homes i dones
en totes les categories professionals de I'empresa.

— Promoure dones a llocs de responsabilitat alla on estiguin infrarepre-
sentades, en igualtat de mérits i capacitat.

— Revisar la classificacio professional i I'assignacio de tasques a cadascuna
de les categories amb criteris no sexistes.

— Analitzar les trajectories professionals d’homes i dones establint
mecanismes de correccio.

E) Conciliacio de la vida laboral i personal

Les mesures sén tant per homes com per dones perqué puguin conciliar
la seva vida personal amb la laboral.

— Organitzar espais de reflexié a I’empresa, amb participacio activa de
la representacioé sindical per recollir idees sobre com reorganitzar els
horaris per poder conciliar millor la vida personal, familiar i laboral.

— Establiment de politiques de flexibilitat a les empreses per tal de facilitar
I’adaptacio de les politiques contractuals a les necessitats de la vida
de les persones treballadores.

— Establir mesures incentivadores adrecades als homes, perqué facin
servir els permisos existents per a conciliar la vida laboral i la personal.
Els permisos s6n també per als homes, perqué no son temes de dona.

— Incorporar garanties en la promocio per a aquelles dones que s’han
acollit a permisos relacionats amb la conciliacié de la vida personal i
laboral. D’aquesta forma no veuran frenat el desenvolupament de la
seva carrera professional ni les seves possibilitats de promoci6 interna.

— S’han de revisar els permisos per tal de vigilar que no suposin una
retallada o pérdua retributiva, o que la retallada economica sigui menor.
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— Vigilar tot el que fa referéncia a la disponibilitat horaria, la prolongacié
de jornada i altres aspectes similars que discriminen les dones pel
diferent grau de compromis que assumeixen homes i dones a I’hora
de tenir cura de persones dependents.

— Quant al permis de maternitat, la representacié sindical ha de vigilar
gue no es produeixi cap situacio discriminatoria cap a les dones
treballadores quan facin Us del dret o bé, en el cas dels homes que
treballen, quan comparteixen aquest dret amb les dones.

— Els permisos s’han de fer extensos a formes de convivéncia diferents
al matrimoni.

— Establir clausules de reduccié horaria de forma individual, segons els
interessos i necessitats de cada persona.

— Convocar les reunions a hores en les quals s’assegura la preséncia de
tot el personal. Evitar la primera hora del mati o la darrera hora de la
tarda.

F) Condicions de treball

— Establiment de jornades flexibles que permetin i facilitin la conciliacio
de la vida personal, laboral i familiar.

— Negociar la reduccio de la jornada maxima fins a arribar a les 35 hores
setmanals o bé tendir a la concentracié de la jornada.

— No establir cap diferéncia entre la roba que ha de lliurar-se al personal
d’un o altre sexe, i permetre que es pugui optar per la que resulti més
comoda.

— Facilitar la roba adequada a les treballadores embarassades.

— Establir procediments de caracter especific i urgent en el cas que es
produeixi algun conflicte laboral de tipus discriminatori per rad de
génere.
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G) Salut laboral

— Incloure en la formacié sobre prevencié de riscos, en I'apartat que fa
referéncia als riscos lligats a carregues de treball, la fatiga i la
insatisfaccio laboral. Fer referéncia a I'assetjament.

— Creaci6 d’'una comissi6 integrada per la representacioé de 'empresa i
de les persones treballadores adrecada a avaluar els riscos laborals
tant fisics com psiquics, i dissenyar plans de prevencié amb perspectiva
de génere, incloent mesures per prevenir I'assetjament per rad de sexe,
I’assetjament sexual i mesures de suport per a les dones victimes de
violéncia de genere.

— Cultura organitzativa que facilita la comunicacié entre el personal
independentment de les seves responsabilitats i evita conductes
d’assetjament sexual i moral.

H) Accions positives en general

— Eliminar qualsevol disposicié, mesura, o practica laboral que suposi
tracte discriminatori per rad de sexe.

— Per assegurar el compliment de les accions i dels objectius previstos
és important dur a terme un seguiment continu de les activitats que
s’estiguin realitzant. Una possibilitat que pot donar més garantia al
compliment del pla és que s’inclogui al conveni col-lectiu.
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Fitxa model per a les accions

Nom i descripcié de I'accio
Tipus d’accid

Indicador

Objectius esperats
Persones destinataries
Responsables
Procediment

Recursos

Data d'inici i de finalitzacio
Condicions per a finalitzar
Observacions

Aplicacio del programa
Aplicacio del Pla d’igualtat

Execucio d’accions previstes

¥

Comunicacio

Seguiment i control

Fet el pla, el pas seglient seria la seva posada en marxa. S’hauria d’executar
les accions previstes i assegurar-se que es compleixin els objectius
plantejats. Es tractaria de dur a terme les accions previstes en els plans.
Seria indispensable en aquest punt tenir una certa flexibilitat en I'aplicacié
del pla, perqué és possible que en el dia a dia es presentin dificultats que
no s’hagin pogut preveure al principi.

Hauria de definir-se una estratégia de comunicacié de les accions i
activitats que es vagin realitzant per assegurar la maxima implicacio de
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totes les persones treballadores en els plans. Donar a conéixer les accions
que es duguin a terme i els resultats que es vagin obtenint, tant a dins
com a fora de I'empresa. En la mesura que sigui possible és oportl
propiciar I'intercanvi d’experiéncies en aquest ambit amb altres empreses.

Avaluacio i control
Avaluacio i control
Estudi dels resultats obtinguts

Formulacié de recomanacions
de les persones destinataries de les accions

Els aspectes (entre d’altres) que s’haurien d’avaluar son:

1. Les accions fetes i els objectius proposats. S’hauria de qlestionar
si el pla proposat és aplicable a 'empresa, els objectius sén els adequats
i les accions so6n coherents amb els objectius marcats.

2. Recursos assignats i la posada en marxa de les accions. S’hauria de
revisar si les accions previstes s’han dut a terme dins del calendari, si
la infraestructura és I’'adequada, i si ens hem ajustat al pressupost
establert.

3. Resultats obtinguts i inversio. L'avaluacié té com a objecte valorar
I'adequacio de les accions que s’han dut a terme i verificar-ne la
coheréncia amb els objectius que ens hem proposat. Per a aixo cal
avaluar que s’han complert els resultats previstos. El grau de satisfaccio
de les persones destinataries de les accions, i si ha estat correcta la
metodologia que s’ha fet servir.
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Seria important tenir clar qué volem avaluar, i en la mesura que sigui
possible, caldria fixar els objectius de I'avaluacioé tant quantitativament
com qualitativament.

Les técniques que s’emprin haurien d’estar en funcié dels objectius.
1. Quantitativament. Amb questionaris i tests.

2. Qualitativament. Podem fer servir les entrevistes a grups de persones
treballadores o bé les individuals, és a dir, a una sola persona treballa-
dora, grups de discussio i observacio, etc.

En ambdos casos seria interessant tenir en compte les opinions de les
persones a les quals s’adreca el pla d’igualtat, ja que podria ser molt util
per a aquelles persones que estan fent la fase d’aplicacio del pla.

També seria convenient elaborar un full de seguiment que reculli totes les
impressions que es refereixen al desenvolupament del pla amb relacié
als objectius que volem aconseguir. També podria servir perqué les
persones treballadores de I'empresa expressin les seves opinions sobre
les accions que es portin a terme.

Una altra accid avaluadora que es podria fer és comparar la igualtat
d’oportunitats a I'empresa abans i després del pla. Aquesta es podria dur
a terme a través dels resultats que s’han obtingut en la fase de diagnostic
previ, observant els canvis en I'organitzacié una vegada finalitzat el pla.
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5.3. Model basic de pla d’igualtat

En la negociaci6 d’un Pla d’'lgualtat les persones agents sindicals per a
la igualtat han de ser les persones de referéncia sindical i les que han de
negociar directament amb la o les persones designades per I'empresa.
Per tant, aquestes persones han de rebre una formacié especifica sobre
els plans d’igualtat per tal de poder participar activament a I’hora de
negociar-los, i en cas contrari, hauran d’actuar en consequéncia, arribant
si cal a la denuncia pertinent. Han de tenir en compte que sempre poden
comptar amb I'assessorament del personal técnic de la Secretaria de
Politiques de Dona i Igualtat i de la Secretaria de Politica Sindical.

Comissio d’igualtat i no-discriminacio

El seguiment i I'avaluacié de les mesures assolides és cabdal per a analitzar
I’aplicacio efectiva dels acords assolits en matéria d’igualtat. Per aixo, la
UGT de Catalunya us recomanem la constitucié d’organs interns que vetllin
per la igualtat i la no-discriminacié. Com a propostes us recomanem:

Comissio d’igualtat «Es creara una comissié que estara integrada
per X persones components designades per
la direccio de 'empresa i X per part dela
representacio de les persones treballadores.
S’ha de reunir trimestralment amb caracter
ordinari, o quan ho solliciti, amb 1 setmana
d’antelacié, qualsevol de les parts.Es funcié
de la comissio promoure i desenvolupar mesu-
res concretes i efectives que assegurin la igual-
tat d’oportunitats i la no-discriminacio entre
homes i dones. La comissio canalitzara els
possibles conflictes d’igualtat i no-discriminacio
que s’originin a 'empresa al Tribunal Laboral
de Catalunya.»
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«’empresa facilitara els recursos economics,
materials i de personal, que calguin per a
promocionar i garantir els acords presos a
I’ambit de la comissio d’igualtat.»

Agent sindical per la
igualtat

«Es nomenara una persona agent per la igualtat
que vetllara pel compliment dels acords assolits
a la comissio, i sera el vincle comunicador
entre les persones treballadores, comissio i
direccio de I'empresa.»

Reglament intern de
funcionament
comissio igualtat

«En el termini de 30 dies (a comptar des de la
constitucio) s’aprovara el reglament de funcio-
nament intern de la comissio per a la igualtat
i no-discriminacio.»

Codi bones practiques

«S’elaborara en I'ambit de la comissio d’igualtat
un codi de conducta i/o de bones practiques
en igualtat i no-discriminacio, en el termini de
Sis mesos.»

Participacio

«La comissié es compromet a recollir les pro-
postes individuals i/o collectives de les perso-
nes treballadores. Aquestes propostes les
analitzara la comissio i haura de resoldre sobre
el requeriment en un termini de tres mesos a
comptar des de la data de lliurament.»

Campanyes
informatives

«Es promocionaran campanyes informatives
en tots els centres de treball, i s’hi informara
del reconeixement de drets assolits i acords
presos en la comissio d’igualtat. La comissio
posara a I'abast de les persones treballadores
els mecanismes, instruments i procediments
per fer Gs dels drets reconeguts.»
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Llenguatge no sexista

«La comissi6 potenciara la utilitzacioé d’imatges
i llenguatge no sexistes en les notes informa-
tives, comunicacions internes i externes.»

Analisi i avaluacio

Pla d’igualtat

«La comissi6 analitzara i avaluara I'aplicacio
dels drets reconeguts en igualtat i no-
discriminacié permanentment o, com a minim
semestralment.»

La UGT de Catalunya considera que els elements minims que hauria de
contenir qualsevol pla d’igualtat sén els que us detallem a continuacié i,
per tant, son els que us recomanem traslladar als processos de negociacié

Accions positives

«Per contribuir eficagcment a I'aplicacio del
principi de no-discriminacié i a desenvolupar-
lo sota els conceptes d’igualtat de condicions
en feines del mateix valor, cal desenvolupar
una accio positiva particularment en les con-
dicions salarials de contractacio, de formacio,
de promocio i de treball en general, de manera
que tinguin preferéncia les persones del génere
menys representat en el grup professional en
el cas d’iguals condicions d’idoneitat.»

Ocupacio

«’empresa es compromet que les ofertes de
treball i les proves de seleccio no seran exclo-
ents per rao de sexe, ni contindran criteris
discriminatoris. S’aplicaran criteris objectius
i neutres que responguin a la realitat de les
tasques que s’han de dur a terme i garanteixin
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el compliment de la igualtat de génere, sense
discriminacié i amb una participacio activa de
la representacio6 de la part treballadora.»

Salari

«’empresa remunerara per la prestacio de
feines del mateix valor el mateix salari, tant
pel concepte de salari com pels complements
salarials, sense cap discriminacio per raé de
sexe. Aixi mateix, els criteris d’ascens a I'em-
presa s’han d’ajustar a regles comunes per a
les persones treballadores.

Ascensos i promocio

«La representacio de les persones treballadores
participara en la fixacio dels criteris de caracter
objectiu i tant en la valoracio professional com
en la seleccio. Es respectara el dret d’igualtat
a totes les persones treballadores a la
promocio, i no es podra fer cap tipus de
discriminacio.»

Flexibilitathoraria

«S’estableix flexibilitat horaria de fins a una
hora (1h) per les persones treballadores que
tinguin cura directa d’un o una menor de deu
anys o d’una persona familiar fins al 2n grau
de consanguinitat o afinitat que per raons
d’edat, accident o malaltia, no pugui valer-se
per si mateixa i que no desenvolupi activitat
retribuida, sempre que aquesta flexibilitzacio
no suposi un perjudici per a I'empresa.»

Informacio

«’empresa presentara amb una periodicitat
trimestral, a les persones treballadores /o a
la seva representacio, informacié adequada
sobre la igualtat de tracte entre homes i dones
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en I'empresa. Aquesta informaci6 tindra dades
estadistiques de la proporcié de dones i homes
en els diferents nivells de I'organitzacio i alhora
possibles mesures per millorar la situacio, que
es determinaran d’acord amb la representacio
de les persones treballadores.

Assetjament sexual «’assetjament sexual en les relacions de tre-
ball: totes les persones tenen dret al respecte
i a la deguda consideracio de la seva dignitat.
L’assetjament sexual en les relacions laborals
és aquell comportament que pot comportar la
vulneracié6 dels drets fonamentals protegits
per I'article 10.1, 14 i principalment I'article
18.1 de la Constitucio espanyola. La
constatacio6 de I'existéncia d’assetjament
sexual en el cas denunciat déna lloc, entre
d’altres mesures, sempre que la persona sub-
jecte passiu es trobi dins I'ambit de direccio i
organitzacio de 'empresa, a falta molt greu i
tindra la imposicié d’una sancié.»
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5.4. Eines per a la igualtat
5.4.1. UGT de Catalunya

Informacio i assessorament a les federacions nacionals i a les unions
comarcals del nostre sindicat.

Contacte: 93 601 10 40, www.ugt.cat, igualtat@catalunya.ugt.org

5.4.2.TLC

Que és el Tribunal Laboral de Catalunya?

Es un sistema extrajudicial de soluci6 de la conflictivitat laboral, configurat
com un instrument de resolucio de conflictes de treball, la finalitat del
qual és objectivar al maxim el conflicte laboral, buscant la proporcié de
la rad de les posicions de les parts i oferint solucions rapides i eficaces.

Qui pot adrecar-se al TLC?

Les persones individuals, les persones delegades de personal, els comités
d’empresa, les seccions sindicals i les empreses. Es aconsellable que el
conveni collectiu d’aplicacié contingui la clausula de submissié al TLC.

Com es pot iniciar el procediment al TLC?

A la pagina web del TLC (www.tlc.es) trobem els models normalitzats per
a iniciar els procediments de conciliacio/mediacié. No és obligatori fer
servir aquest format, pero és aconsellable per dues raons: 1) és molt facil
d’omplir, i 2) a I'escrit introductori normalitzat s’inclouen els camps que ha
d’omplir la persona interessada, evitant aixi defectes formals que poguessin
afectar posteriorment en el correcte desenvolupament del procés.
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Quins conflictes poden tramitar-se?

1) Conflictes col-lectius i plurals: tant juridics (els que sorgeixen arran
de criteris discrepants entorn a la interpretacié o aplicacié d’'una norma
preexistent -llei o conveni collectiu- i la seva pervivéncia en el temps
no és qliestionada per les parts) com d’interessos (els que sorgeixen
quan una de les parts qliestiona, no la interpretacio o I'aplicacié de la
norma, sind la seva mateixa existéncia, i pretén modificar-la, ampliant-
ne el contingut o substituint-la per una de nova).

2) Conflictes individuals: tant d’interessos com juridics, excepte els que
versen sobre el regim disciplinari -acomiadaments i sancions; reclama-
cions de quantitat i demandes de tutela del dret de llibertat sindical.

Exemples: extincié de contracte de treball per causes objectives (art.52
ET), expedients de regulacioé d’ocupacid, endarreriment continuat en
el pagament de salaris, classificacié professional, mobilitat funcional
/ geografica, modificacié substancial de les condicions de treball,
reconeixement de drets, jornada, calendari laboral, conciliaci6 vida
laboral i personal, vacances, interpretacié convenis col-lectius,
contractacio, mobbing, drets de la representacio legal de les persones
treballadores...

On s’ha de presentar I’escrit introductori?
Es pot presentar personalment al Registre del TLC o enviar-lo per fax a:
¢/ Roger de Lliria n° 7, 1° planta

Fax: 93 412 05 93
Tel. UGT-TLC: 93 412 28 87
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Registrat I’escrit introductori al TLC, aquest organisme.

Assenyalara data, hora i lloc, durant els cinc dies habils seglients a la
presentacié de I'expedient. El TLC ho notificara a ambdues parts (instant
i no sollicitant).

Com acaba I'acte de conciliacio o mediacio

Pot acabar en acord; sense acord; intentat sense efecte o arxiu de
I’expedient.

La UGT de Catalunya us ofereix...

Assessorament quant al funcionament del Tribunal Laboral de Catalunya.
Us podeu adrecar a Enriqueta Delgado o Mar Carol al tel. 93 412 28 87.

5.4.3. Inspeccio de Treball

Es I'drgan técnic de I’Administraci6 laboral encarregat de la vigilancia i
control del compliment per part de I'empresariat de les normes en
materia de treball, ocupacio, prevencio de riscos, seguretat social,
estrangers, etc.

La Inspecci6 de Treball fa serveis de vigilancia i exigéncia del compliment
de les normes legals, reglamentaries i contingut normatiu dels convenis
collectius.

La comprovacio per part de la Inspeccidé de Treball d’incompliments
empresarials dona lloc a I'inici d’un procediment sancionador davant
I’'empresa o subjecte que incompleix, mitjancant I'extensio de les corres-
ponents actes d’infraccio.
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Recomanacions de deniincia davant la Inspeccié Treball
La denlncia ha de contenir les dades seglients:

— Dades d’identificacidé personal de la persona denunciant i la seva
signatura.

— Els fets presumptament constitutius d’infraccio.

— Datailloc dels fets.

— Identificaci6 de les persones presumptament responsables.

— Resta de circumstancies rellevants.

Cal recordar que les denuncies anonimes no es tramiten.

5.4.4. La jurisdiccio social

En la gran majoria dels conflictes s’acudeix davant aquest organ judicial,
quan no s’ha arribat a un acord en via de conciliacid, si bé hi ha una série

de matéries en qué es pot acudir directament a aquest Jutjat Social
(vulneracié de drets fonamentals).

La demanda davant el Jutjat Social s’interposara de forma simultania o
successiva a la interposicié de I'escrit introductori en el TLC o papereta
de conciliacié amb la finalitat de paralitzar els terminis (previ visat del
Gabinet Juridic de la UGT de Catalunya).

5.4.5. Centre de recursos per a la igualtat: informacio
i assessorament en creacio de plans de igualtat

Impulsat per la Fundacié Maria Aurélia Capmany amb el suport de la UGT
de Catalunya.

Ofereix informacio, consulta, assessorament, avaluacio i formacio.

Contacte: 93 301 11 95, www.fmac.org, fmac@fmac.org
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6. Annexos

Quadre comparatiu
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Drets de les persones treballadores que incorpora la llei organica per
a la igualtat efectiva de dones i homes

Abans de
Dret del treballador | I’aprovacio de la Després de I'aprovacio
Situacio protegida | o la treballadora Llei d’igualtat de la Llei d’igualtat
Maternitat Durada del permisi | 16 setmanes o0 18 Es manté la mateixa du-

quantia de la
prestacioé

en cas de part
multiple. Quantia
equivalent al 100%
de la base regulado-
ra del salari de la tre-
balladora.

rada. Pero, s’amplia a
2 setmanes en cas de
naixement, adopcié o
acollida de fills o filles
amb discapacitat.

Gaudiment pel pare

Nomeés per cessid de
la mare de tot o part
del permis, excepte
les 6 primeres set-
manes.

També en cas de
mort de la mare, in-
dependentment de
la seva situacio labo-
ral.

Es manté igual. En el
cas de fill o filla amb
discapacitat les dues
setmanes de duracio
addicional es distribui-
ran a opcié de les per-
sones interessades que
ho podran gaudir de for-
ma simultania o succe-
ssiva i sempre ininte-
rrompudament. En cas
de defunci6 de la mare,
independentment de si
treballava o no, la
suspensio I'altre proge-
nitor pot fer Us de tot o
de la part que resta del
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periode de suspensio,
sense descomptar del
mateix la part que la
mare ja hagués gaudit
abans del part.

Examens prenatals i
preparaci6 al part

Permis remunerat
per I'empresa a la
persona treballado-
ra, pel temps indis-
pensable.

Es manté igual.

Parts prematurs

Es computara el per-
mis a partir de I'alta
hospitalaria del nadd
(no estenen en
compte les primeres
6 setmanes).

Es pot comptar el per-
mis a partir de la data
d’alta hospitalaria. S’ex-
clouen les 6 setmanes
posteriors al part.

Si és hospitalitzacié per
més de 7 dies s’amplia
el periode de suspensio
en tants dies com esti-
gui hospitalitzat amb un
maxim de 13 setma-
nes.

Requisit de
cotitzacio prévia per
a dret a cobrar la
prestacio

S’exigeixen 180 dies
cotitzats en els 5
anys anteriors al
naixement, adopciod
o acollida per a totes
les mares treballado-
res.
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Es flexibilitzen els requi-
sits de cotitzacio prévia.
Aixi tenim:

- Mares menors de 21
anys, no s’exigeix cap
cotitzacioé prévia.

- Mares entre 21 i 26
anys, s’exigeixen 90
dies cotitzats en els
7 anys anteriors al
naixement, adopcio o
acollida, o 180 dies
en tota la vida laboral.
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- Mares majors de 26
anys, s’exigeixen 180
dies cotitzats en els
7 anys anteriors al
naixement, adopcié o
acollida o 360 dies
en tota la vida laboral.

Si no existeix
cotitzacié prévia

No es reconeix.

Subsidi no contributiu
de quantia equivalent
al 100% de I'lPREM,
durant les 6 primeres
setmanes (42 dies na-
turals).

Prestacio per risc du-
rant 'embaras

Quantia equivalent
al 75% de la base
reguladora del salari
de la treballadora.

Quantitat equivalent al
100% de la base regu-
ladora. La base regula-
dora sera equivalent a
I'establerta per a la
prestacio per incapaci-
tat temporal.

Reconeixement de
periode cotitzat per
a jubilacié o incapa-
citat permanent

No es reconeix.

Per a les treballadores
soldicitants d’'una
prestacio per jubilacié
0 per incapacitat per-
manent, es reconeix un
periode de 112 dies
cotitzats per cada part
d’1 sol fill/a i de 14
dies més a partir del 2n
fill/a en cas de parts
mdltiples, excepte que
durant aquest periode
s’hagi cotitzat.
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Paternitat Durada del permis i
quantia de la
prestacio

No es reconeix.

13 dies ininterromputs
0 26 si es gaudeix a jor-
nada parcial. Amplia-
bles a en dos dies més
per cada fill o filla a par-
tir del segon.Quantia
equivalent al 100% de
la base reguladora del
treballador.

Gaudiment per la

No és possible. Es un

cotitzacio prévia per
adreta cobrar la
prestacio

mare permis exclusiu dels pa-
res, si no es gaudeix es
perd.

Requisitsde | -------miiioo-os S’exigeix tenir cotitzats

180 dies en els 7 anys
anteriors al dia que es
produeix el naixement,
adopcid o acollida, o
360 dies en tota la vi-
da laboral.

Destinataris del per-
mis

Pares treballadors per
compte d’altri, per
compte propi o
autonoms, i pares tre-
balladors afiliats a qual-
sevol Régim Especial de
la Seguretat Social.

Forma de gaudiment
del permis
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El permis podra gaudir-
se de forma ininterrom-
puda durant el periode
comprés des de la
finalitzacié del permis
per naixement de fill o
filla, previst legal o con-
vencionalment, o des
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de la resolucié judicial
per la qual es va consti-
tuir 'adopcié o partir de
la decisi6 administrati-
va o judicial d’acolli-
ment, fins que finalitza
la suspensio del con-
tracte o des de la
finalitzacié d’aquesta
suspensio.

Lactancia

Prestacio per risc du-
rant la lactancia na-
tural

No es reconeix.

Quantitat equivalent al
100% de la base regu-
ladora del salari de la
treballadora.

Gaudiment per tots
dos progenitors

Es un dret que po-
dran gaudir indistin-
tament ambdos pro-
genitors, sempre
que tots dos treba-
llin.

Es manté igual.

Acumulacio

No es reconeix, ex-
cepte per CC.

Es podran acumular en
jornades completes en
els termes que esta-
bleixi la negociacié col-
lectiva o per acord amb
I'empresa, respectant-
ne els terminis.

Abséncia o reduccio
de jornada

S’estableix 1 hora
d’abséncia del lloc
de treball que es
podra dividir en 2
fraccions de %2 hora
¢/u, o una reduccio
en Y2 hora de la jor-
nada laboral, al prin-

Es manté igual.
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Conciliacio de la vi-
da laboral amb la vi-
da personal i fami-
liar

cipi o final de la jor-
nada laboral.

Adaptacio de la jor-
nada laboral per mo-
tius personals o fa-
miliars

No es reconeix.

Es podra adaptar la du-
rada i distribuci6 de la
jornada de treball per a
fer efectiu el dreta la
conciliaci6 de la vida
personal, familiar i labo-
ral en els termes que
estableixi la negociacié
collectiva o en 'acord
amb I'empresa respec-
tant el que preveu la
negociacié collectiva.

Permis retribuit per
I'empresa

2 dies por naixement
de fill o filla, per
defuncio, accident o
malaltia greu o
hospitalitzaci6 de fa-
miliars fins al 2n
grau de consanguini-
tat o afinitat. Quan
es necessiti des-
plagament a I'efecte,
el termini és de 4
dies.

Es mantenen aquests
mateixos permisos
quant a durada, pero
es contempla una nova
situacio, la «intervencio
quirirgica sense
hospitalitzacio que ne-
cessiti repos domicilia-
riv.

Vacances

S'’estableix el gaudi-
ment obligatori du-
rant I'any natural, ex-
cepte que la
negociacié coklectiva
reconegui alguna co-
sa diferent o per
acord amb I'empre-
sa.
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Quan el periode de va-
cances fixat coincideixi
en el temps amb una
incapacitat temporal
derivada de I'embaras,
part o lactancia natural,
0 amb la suspensio del
contracte de treball per
maternitat, es tindra
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dret a gaudir-les en
periode diferent, en fi-
nalitzar el periode de
suspensio, encara que
hagi acabat I’any natu-
ral que correspongui.

Reduccié de jornada
per guarda legal

Per a tenir cura de
menors de 6 anys o
persona amb disca-
pacitat que no des-
envolupi activitat
retribuida, aixi com
per a tenir cura de
familiars fins al 2n
grau de consanguini-
tat o afinitat que no
puguin valdre’s per
si mateixos / ma-
teixes i no desenvo-
lupin activitat
retribuida, es podra
reduir la jornada
amb disminuci6 del
salarientre 1/3 i la
meitat. No es con-
templa I'increment
en les cotitzacions a
la Seguretat Social
per aquesta situacio.

- Per a tenir cura de
menor de 8 anys 0
persona amb disca-
pacitat fisica, psiqui-
ca 0 sensorial que no
desenvolupi activitat
retribuida, es podra
reduir la jornada amb
disminucié del salari
entre 1/8 i la meitat
de la duraci6 de la jor-
nada.

- Les cotitzacions efec-
tuades durant els 2
primers anys del
periode de reducci6
de jornada es compu-
ten incrementades al
100% de la quantia
que hagués corres-
post si s’hagués man-
tingut sense la
reduccio de jornada
de treball. També du-
rant el primer any de
la reducci6 de jorna-
da per tenir cura de
familiars.
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Excedéncies per te-
nir cura defills i filles

Es tindra dreta un
periode no superior
a 3 anys, durant el
qual es tindra dret a
reserva del lloc de
treball durant el pri-
mer any, i es consi-
dera aquest periode
com a cotitzat a efec-
tes de Seguretat So-
cial.

Es tindra dret a un
periode no superior a
3 anys. Es consideren
els dos primers anys
com a temps cotitzat
a efectes de Seguretat
Social. Es contemplen
els casos d’acolliment
de forma provisional.
Quan aquestes exce-
déncies vinguin prece-
dides d’una reduccio
de jornada, les cotitza-
cions realitzades es
computaran incremen-
tades fins al 100% de
la quantia que corres-
pondria si s’hagués
mantingut sense
aquesta reduccio.
Aquesta mateixa
situacio es tindra en
compte per a les in-
demnitzacions en cas
d’acomiadament o
extincio del contracte
de treball.

Excedéncia per tenir
cura de familiars

Es tindra dreta un
periode no superior
a 1 any, per a tenir
cura de familiars que
no es puguin val-
dre’s per si mateixos
i no desenvolupin ac-
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Es tindra dret a un
periode no superior a 2
anys, per a tenir cura
de familiars que no pu-
gui valdre’s per si ma-
teixos i no desenvolupin
activitat retribuida, fins
al 2n grau de consan-




Guia practica sindical per a la igualtat

tivitat retribuida, fins
al 2n grau de con-
sanguinitat o afinitat.

guinitat o afinitat.
Quant als casos que
I'excedéncia vingui pre-
cedida d’una reduccié
de jornada, s’ajustara
a la situaci6 del cas an-
terior.

Excedéncia
voluntaria

Sempre que es tin-
gui almenys 1 any
d’antiguitat en I'em-
presa es tindra dret
a un periode d’exce-
déncia no inferior a
2 anys ni superior a
5 anys.

Sempre que es tingui

almenys 1 any d’anti-

guitat en I'empresa, es
tindra dret a un perio-
de d’excedéncia no in-
ferior a 4 mesos ni su-
perior a 5 anys.

Condicions laborals
(proteccio juridica)

Nullitat de I'extincid
per causes objecti-
ves

Sera nulla la decisié
extintiva de I'empre-
sariat de les perso-
nes treballadores
durant la suspensio
del contracte de tre-
ball per maternitat,
risc per embaras,
adopcio o acolli-
ment.

Augmenten els
supaosits i s’inclouen a
més a més el risc du-
rant la lactancia natu-
ral, malalties causades
per embaras, part o
lactancia natural, la pa-
ternitat, el de les dones
victimes de violéncia
de génere per I'exercici
dels drets i el de les
persones treballadores
després d’haver-se re-
integrat al treball en
finalitzar la suspensio
del contracte per ma-
ternitat, paternitat,
adopcioé o acolliment
durant els nou mesos
segiients al que es pro-
dueixi la suspensio.
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Nullitat de I'acomia-
dament

Sera nul 'acomiada-
ment de les perso-
nes treballadores
durant la suspensio
del contracte de tre-
ball per maternitat,
risc per embaras,
adopcio o acolli-
ment.

Augmenten els
suposits i s'inclouen a
més a més el risc du-
rant la lactancia natu-
ral, malalties causades
per embaras, part o
lactancia natural, la
paternitat, el de les do-
nes victimes de violén-
cia de génere per
I'exercici dels seus
drets i el de les perso-
nes treballadores des-
prés d’haver-se reinte-
grat al treball en
finalitzar la suspensio
del contracte per ma-
ternitat, paternitat,
adopcio o acolliment
durant els nou mesos
segiients al que es va
produir la suspensio.

Acomiadament disci-
plinari
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S’inclou com a nou
suposit I'assetjament
sexual i I'assetjament
per rad de sexe tant a
la part empresarial com
a les persones que tre-
ballen a 'empresa, a
més de I'assetjament
per origen racial o ét-
nic, religio o conviccio-
ns, discapacitat, edat
o orientacio sexual.




Tutela judicial
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S’ inclou com a nou
suposit les
discrepancies amb
relaci6 a I'exercici dels
drets de conciliacio de
la vida personal, fami-
liar i laboral.

Indemnitzacions

S’estableix que per a
les indemnitzacions en
els suposits de la jorna-
da per lactancia o guar-
da legal, aixi com els
contractes a temps par-
cial per maternitat o pa-
ternitat, el salari a tenir
en compte sera el que
correspondria sense
considerar aquesta
reducci6 de jornada.

Representacio de
persones treballa-
dores

Contingut dels con-
venis collectius

S’estableix com a nou
suposit el «deure de ne-
gociar» mesures en
mateéria d’igualtat de
tracte i d’'oportunitats
entre dones i homes, o,
si escau, plans d’igual-
tat.

Drets

S’inclou com a nou
suposit el dret a rebre,
almenys anualment,
dades de la proporcio
de dones i homes en
els diferents nivells
professionals,
informacio de les me-
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sures que s’hagin
adoptat per a fomen-
tar la igualtat entre do-
nes i homes, i en cas
d’haver-se establert un
pla d’igualta
informacio sobre la se-
va aplicacio.

Deures
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S’inclou com a nou
suposit el deure d’exer-
cir una tasca de
vigilancia del respecte
i aplicaci6 del principi
d’igualtat de tracte i
oportunitats entre do-
nes i homes, aixi com
collaborar amb la
direccio de I'empresa
en I'establiment i posa-
da en marxa de mesu-
res de conciliacié.
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Seus de la UGT de Catalunya
Federacions nacionals de la UGT de Catalunya

Federacié Nacional de Transportrs, Comunicacions i Mar (FNTCM)
Rbla Sta. Monica, 10, 3?2 planta. 08002 Barcelona

Tel. 93 304 68 02 Fax. 93 304 68 37

fntcm@catalunya.ugt.org

Federacio de Catalunya de Treballadors de Comercg, Hostaleria, Turisme
i Joc (FCTCHT))

Rbla Sta. Monica, 10, 22 planta. 08002 Barcelona

Tel. 93 304 68 02 Fax. 93 304 68 26

fctese@catalunya.ugt.org

Federacio de Serveis de Catalunya (FeS)

Rbla Sta. Monica, 10, 12 planta. 08002 Barcelona
Tel. 93 304 68 06 Fax. 93 304 68 34
fes@catalunya.ugt.org

Federacio d’Indistries Afins (FIA)

Rbla Sta. Monica, 10, 22 planta.08002 Barcelona
Tel. 93 301 97 00 Fax. 93 301 42 23
fia@catalunya.ugt.org

Federacio de Serveis Publics

Via Laietana, 18, 72 planta. 08003 Barcelona
Tel. 93 295 61 00

Fax. 93 295 61 07

fsp@catalunya.ugt.org
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Federacio del Metall, Construccio i Afins (MCA)
Rbla Sta. Monica, 10, 22 planta. 08002 Barcelona
Tel. 93 301 83 62 Fax. 93 302 06 25
mca@catalunya.ugt.org

Fedeacio de Treballadors de ’lEnsenyament (FETE)
Via Laietana, 18, 72 planta. 08003 Barcelona

Tel. 93 295 61 00 Fax. 93 295 61 08
fete@catalunya.ugt.org

Federacio Agroalimentaria de Catalunya

Rbla Sta. Monica, 10, 22 planta. 08002 Barcelona
Tel. 93 304 68 12 Fax. 93 304 68 31
fia@catalunya.ugt.org

Unio de Jubilats i Pensionistes

Rbla Sta. Monica, 10, 12 planta. 08002 Barcelona
Tel. 93 304 68 00 Fax. 93 304 68 25
jubilats@catalunya.ugt.org
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Unions Comarcals

Anoia-Alt Penedés-Garraf

Rambla Sant Josep, 5. 08800 Vilanova i la Geltru
Tel. 93 814 14 40 Fax 93 811 58 87
ugt@apg.ugt.org

Bages-Bergueda

Ctra. Vic, 96 1r | 2on pis. 08240 Manresa
Tel. 93 874 44 11 Fax. 93 874 62 61
ugt@bagesbergueda.ugt.org

Baix Llobregat

Ctra. Esplugues, 240-242. 08940 Cornella
Tel. 93 261 91 47 Fax. 93 261 9134
ugt@baixllobregat.ugt.org

Comarques Gironines

Miquel Blay, 1, 3a i 4a planta. 17001 Girona
Tel. 97221 51 58 Fax. 972208171
ugt@girona.ugt.org

L'Hospitalet

Rbla Marina, 429-431 bis. 080901 L'Hospitalet
Tel. 93 338 92 53 Fax. 93 261 24 25
ugt@hospitalet.ugt.org

Vallés Oriental-Maresme

Prat de la Riba, 84 2a planta. 08400 Granollers.
Tel. 93 870 42 58. Fax. 93 879 65 17
ugt@nom.ugt.org
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Barcelonés

Torras i Bages, 125-127. 08912 Badalona
Tel. 93 387 22 66 Fax. 93 387 25 12
badalona@catalunya.ugt.org

Osona

Pl Osona, 4, 1er. 08500 Vic.

Tel. 93 889 55 90. Fax. 93 387 25 12
ugtosona@hotmail.com

Tarragona

Ixart, 11, 3a i 4a planta. 43003 Tarragona
Tel. 977 21 31 31. Fax. 977 23 42 01
ugt2@tarragona.ugt.org

Terres de I’Ebre

Ciutadella, 13, 1a planta. 43500 Tortosa.
Tel. 977 44 44 56 Fax. 977 44 33 81
ugt@tortosa.ugt.org

Terres de Lleida

AV. catalunya, 2. 25002 Lleida

Tel. 973 27 08 01 Fax. 973 28 10 15
tfarre@lleida.ugt.org

Vallés Occidental

Rambla 73, 08202 Sabadell

Tel.93 725 76 77 Fax. 93 725 72 22
ugt@vallesocc.ugt.org
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