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Esta Guia ten como obxectivo achegar ds nosas delegadas e delegados unha
ferramenta de traballo a propdsito dos plans de iqgualdade, unha das medidas
que recolle o marco normativo actual, para acadar a igualdade entre as
mulleres e os homes no mercado laboral.

Se nos ultimos anos vinamos detectando un avance na introducion de medidas
relacionadas co xénero e a igualdade de oportunidades, a partir da aprobacion
da Lei 2/2007, do 28 de marzo, do Traballo en Igualdade das Mulleres da Galiza,
e sobre todo, coa aprobacion da Lei Orgdnica 3/2007, do 22 de marzo, para a
igualdade efectiva de mulleres e homes, a intervencion da representacion das
e dos traballadores é fundamental, posto que este marco legal situa no marco
da negociacion colectiva a adopcion de medidas concretas en favor da
igualdade nas empresas, para que sexan as partes as que acorden o seu contido.

A marxe dos plans de iqualdade, as empresas estan obrigadas a adoptar
medidas dirixidas a evitar calquera tipo de discriminacion laboral entre
mulleres e homes, asi como o deber de negociar medidas dirixidas a promover
a igualdade de trato e oportunidades, polo que temos ante nds un amplo
abano de posibilidades de negociacidn, calquera que sexa o ambito do
convenio colectivo, e independentemente de que as medidas negociadas sexan
incluidas ou non nun plan de igualdade.

A lexislacion en materia de igualdade menciona o acceso ao emprego e as
condicions de traballo, na clasificacion profesional, promociéon e formacion,
entre as materias nas que se poderian estabelecer medidas concretas de accion
positiva, propostas que desde a nosa central vihamos tempo presentando nas
mesas de negociacion, e que agora tefen cardcter normativo. Estas materias,
non obstante, non son as unicas medidas que deberemos negociar, xa que antes
deberemos detectar e eliminar posibeis situacions discriminatorias.
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Con esta intencion, analizaremos a definicion de plan de igualdade, as fases a
sequir para a sua elaboracion, negociacion, aplicacion, sequimento e avalia-
cion, as materias que debe incluir, asi como as consecuencias administrativas e
xudiciais derivadas do incumprimento.

Agardamos que esta Guia sirva para sensibilizarmonos e comprometérmonos
no camifo da implantacion real da igualdade no dmbito laboral no ambito que
nos é mdis proximo: a negociacion colectiva.

M= Do CARME LOPEZ SANTAMARINA
Secretaria Confederal da Muller da CIG



_ 4

2. A lei organica para a igualdade
efectiva de mulleres e homes

3/2007, do 22 de marzo (BOE n° 71 do 23 de marzo de 2007)
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TiTULO 1. O PRINCIPIO DE IGUALDADE E TUTELA CONTRA A
DISCRIMINACION

A LOI incorpora a definicion de conceptos e categorias xuridicas relativas a
igualdade de oportunidades tales como:

O principio de igualdade de trato entre mulleres e homes: Supén a ausencia de
toda discriminacién, directa ou indirecta, por razén de sexo, e, nomeadamente,
as derivadas da maternidade, a asuncién de obrigas familiares e o estado civil.

A discriminacion directa por razéon de sexo: Situacién na que se atopa unha
persoa que sexa, fose ou puidese ser tratada, en atencién ao seu sexo, de xeito
menos favorabel que outra en situacién comparabel.

A discriminacion indirecta por razén de sexo: Situacion na que unha disposi-
cion, criterio ou practica aparentemente neutros pon a persoas dun sexo en
desvantaxe particular con respecto a persoas do outro, agas que a dita dispo-
sicion, criterio ou practica poidan xustificarse obxectivamente en atencién a
unha finalidade lexitima e que os medios para alcanzar a devandita finalidade
sexan necesarios e adecuados.

Acoso sexual: Calquera comportamento, verbal ou fisico, de natureza sexual
que tefia proposito ou produza o efecto de atentar contra a dignidade dunha
persoa, en particular cando se crea un entorno intimidatorio, degradante ou
ofensivo.

Acoso por razén de sexo: Calquera comportamento realizado en funciéon do
sexo dunha persoa, co propdsito ou o efecto de atentar contra a sua dignidade
e de crear un contorno intimidatorio, degradante ou ofensivo.
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Discriminaciéon por embarazo ou maternidade: Constitue discriminacién directa
por razéon de sexo todo trato desfavorabel 4s mulleres relacionado co embarazo
ou a maternidade.

Accidns positivas: Medidas especificas en favor das mulleres para corrixir si-
tuaciéns patentes de desigualdade de feito respecto dos homes. Estas medi-
das, que seran aplicabeis en tanto subsistan as ditas situaciéns, deberan ser
razoabeis e proporcionadas en relacién co obxectivo perseguido en cada caso.

Presenza ou composicion equilibrada: Para os efectos desta Lei, entenderase
por composicion equilibrada a presenza de mulleres e homes, de xeito que, no
conxunto ao que se refira, as persoas de cada sexo non superen o 60% nin
sexan menos do 40%.

TiTULO II. POLITICAS PUBLICAS PARA A IGUALDADE

@ Como novidade, a LOl recolle a participacion equilibrada de mulleres e homes
nas candidaturas electorais e na toma de decisions.

@ Neste apartado, recolle o dereito dos poderes publicos a adoptaren medidas
de accién positiva en prol das minorias, as mulleres inmigrantes, as nenas,
as mulleres con discapacidade, as mulleres maiores, as vilvas e as vitimas de
violencia de xénero.

@ Por outra banda, os poderes publicos traballaran pola implantacién dunha
linguaxe non sexista no ambito administrativo e polo fomento na totali-
dade das relaciéns sociais, culturais e artisticas.

@ Asi mesmo, os poderes publicos integraran a perspectiva de xénero na ela-
boracion dos seus estudos e estatisticas.

TITULO IIl. IGUALDADE E MEDIOS DE COMUNICACION

Os medios de comunicacion social de titularidade publica velaran pola trans-
misién dunha imaxe igualitaria, plural e non estereotipada de mulleres e homes
na sociedade, e promoveran o cofiecemento e a difusiéon do principio de igual-
dade entre mulleres e homes.

TITULO IV. O DEREITO AO TRABALLO EN IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

A lei recolle o dereito ao traballo en igualdade de oportunidades, incorpo-
rando medidas de accidn positiva para garantir a igualdade entre homes e mu-

@,



GUIA PRACTICA PARA A ELABORACION, IMPLEMENTACION E AVALIACION DUN PLAN DE IGUALDADE NUNHA EMPRESA 1

Ileres no acceso ao emprego, na formacién, na promocion e nas condiciéns de
traballo. Incliese ademais, entre os dereitos laborais das e dos traballadores, a
proteccién fronte ao acoso sexual e o acoso por razén de sexo.

Plans de igualdade nas empresas

Os plans de igualdade das empresas son un conxunto ordenado de medidas,
adoptadas despois de realizar unha diagnose de situacion, tendentes a alcan-
zar nunha empresa a igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e
homes e a eliminar a discriminacién por razén de sexo. Os plans de igualdade
fixardn os concretos obxectivos de igualdade a alcanzar, as estratexias e prac-
ticas a adoptar para a stia consecucion, asi como o estabelecemento de sistemas
eficaces de sequimento e avaliaciéon dos obxectivos fixados. As empresas estan
obrigadas a respectar a igualdade de trato e de oportunidades no dmbito la-
boral, e con esta finalidade, deberan adoptar medidas dirixidas a evitar cal-
quera tipo de discriminacién laboral entre mulleres e homes, medidas que
deberadn negociar e, se é o caso, acordar, cos/as representantes legais dos/as
traballadores/as no xeito en que se determine na lexislaciéon laboral.

? No caso das empresas de mais de 250 traballadores/as, as medidas de igual-
dade deberan dirixirse & elaboracién e aplicacion dun plan de igualdade,
que debera ser obxecto de negociaciéon no xeito en que se determine na le-
xislacion laboral.

@ As empresas tamén elaboraran e aplicaran un plan de igualdade, previa ne-
gociacién ou consulta, se é o caso, cos/coas representantes dos/as traballa-
dores/as, cando a autoridade laboral tivese acordado nun procedemento
sancionador a substitucién das sanciéns accesorias pola elaboracion e apli-
cacion do devandito plan, nos termos que se fixen no indicado acordo.

? A elaboracién e implantacion dos plans de igualdade sera voluntaria para as
demais empresas, previa consulta a representacion legal dos/as traballado-
res/as.

@ Garantirase o acceso da representacién legal das e dos traballadores ou, no
seu defecto, das propias traballadoras e traballadores, 4 informacién sobre
o contido dos Plans de Igualdade e a consecucién dos seus obxectivos.

Medidas especificas para previr o acoso sexual e acoso por razén de sexo no
traballo

@ As empresas deberan promover condicions de traballo que eviten o acoso se-
xual e por razén de sexo e arbitrar procedementos especificos para a sua
prevencion (cédigos de boas practicas, campafas informativas, acciéns de
formacién) e para dar canle as denuncias ou reclamaciéns que poidan for-
mular quen fose obxecto deste.

@,
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@ Os/as representantes das/dos traballadores/as deberan contribuir a previr o
acoso sexual e o acoso por razén de sexo no traballo mediante a sensibili-
zacion das e dos traballadores fronte a este e a informacion a direccién da
empresa das condutas ou comportamentos de que tivesen cofiecemento e
que puidesen propicialo.

TITULO V. O PRINCIPIO DE IGUALDADE NO EMPREGO PUBLICO

Licenza por risco durante a prefiez e lactacion.

Cando as condicions do posto de traballo dunha funcionaria incluida no dm-
bito de aplicacién do mutualismo administrativo puidesen influir negativa-
mente na saude da muller, do fillo ou filla, podera concederse licenza por
risco durante a prefez e lactacion natural nos termos e condiciéns previstas
na normativa aplicabel, garantindose a plenitude dos dereitos econémicos
durante toda a duracién da licenza.

Vacacions

Sen prexuizo das melloras que puidesen derivarse de acordos subscritos
entre a Administracién Xeral do Estado ou os organismos publicos vincula-
dos ou dependentes dela coa representacion dos empregados/as ao servizo
da Administracion publica, cando o periodo de vacaciéns coincida cunha in-
capacidade temporal derivada da prefez, parto ou lactaciéon natural, ou co
permiso de maternidade, ou coa sua ampliacién por lactacion, a empregada
publica tera dereito a dispor das vacacions en data distinta, ainda que ter-
minase o ano natural ao que correspondan.

Actividades positivas nas actividades de formacion

Outorgarase preferencia durante un ano na adxudicacién de prazas a quen se
incorpore ao servizo activo procedente do permiso de maternidade/paterni-
dade, garda legal e atencion a persoas dependentes ou con discapacidade.

Formacion para a igualdade

Todas as probas de acceso ao emprego publico da Administracion Xeral do
Estado e dos organismos publicos vinculados ou dependentes contemplaran
o estudo e a aplicacién do principio de igualdade entre mulleres e homes nos
diversos ambitos da funcién publica.

Plan de igualdade na Administracion Xeral do Estado e nos organismos

publicos vinculados ou dependentes dela

O Plan sera obxecto de negociacién, e se é o caso acordo, coa representacion
legal das e dos empregados publicos.
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Disposicion Adicional 11°. Modificaciéons do texto refundido da Lei do
Estatuto dos/as Traballadores/as

Adaptacion do tempo de traballo.

Recofiécese o dereito a adaptar a duracién e distribucién da xornada de tra-
ballo para facer efectivo o dereito & conciliaciéon da vida familiar e laboral nos
termos que se estabelezan na negociacion colectiva ou no acordo ao que se
chegue coa empresa, respectando, se é o caso, o previsto naquela.

Permiso por paternidade.

Como instrumento para contribuir a un reparto mais equilibrado das obrigas
familiares, estabelécese o dereito a unha suspension do contrato de traballo
por paternidade de 13 dias de duracion, amplidbel en caso de parto, adopcién
ou acollemento multiple en dous dias mais por cada fillo/a a partir do/a se-
gundo/a.

No suposto de parto, a suspensién corresponderalle en exclusiva ao outro pro-
xenitor.

No suposto de adopcién e acollemento este dereito corresponderalle sé a un
dos proxenitores. Cando o periodo de descanso sexa gozado na sua totalidade
por un dos proxenitores, o dereito a suspension por paternidade unicamente
podera ser exercida polo outro. Quen exerza este dereito poderd facelo du-
rante o periodo comprendido desde a finalizacién do permiso por nacemento
de fillo/a (2 dias), previsto legal ou convencionalmente, ou desde a resolucion
xudicial pola que se constitiue a adopcién ou a decision administrativa ou xu-
dicial do acollemento, até que finalice a suspensiéon do contrato.

Da suspensién do contrato de traballo por paternidade podera disporse en ré-
xime de xornada completa ou parcial dun minimo do 50 %, previo acordo entre
empresa e traballador/a.

Permiso por maternidade.

No suposto de parto, en caso de falecemento da nai, con independencia de
gue esta realizase ou non algun traballo, o pai podera facer uso da totalidade,
ou, se é o caso, da parte que lle reste ao periodo de suspensiéon, computado
desde a data do parto, e sen que se desconte deste a parte da que a nai pui-
dese dispor con anterioridade ao parto.

Nos casos de parto prematuro, e naqueles nos que, por calquera outra causa,
a crianza deba permanecer hospitalizada a continuacién do parto, o periodo
de suspension ampliarase até un maximo de 13 semanas adicionais.

Nos supostos de fillo/a ou menor acollido/a con discapacidade, a suspensién do
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contrato tera unha duracién adicional de duas semanas; no caso de que os dous
proxenitores traballen, este periodo adicional distribuirase de forma simulta-
nea ou sucesiva e ininterrompida.

Nos supostos de adopciéon e acollemento a suspensién terd unha duracién de
16 semanas ininterrompidas, amplidbel no suposto de adopcién ou acolle-
mento multiples en dlas semanas por cada menor a partir do/a segundo/a. Nos
supostos de adopcién internacional, cando sexa necesario desprazarse ao pais
de orixe, o periodo de suspensién podera iniciarse até 4 semanas antes da re-
solucion pola que se constitue a adopcion.

No suposto de falecemento do/a fillo/a, o periodo de suspensién non se vera
reducido, agas que, unha vez rematadas as 6 semanas de descanso obrigatorio,
a nai solicitase reincorporarse ao seu posto de traballo.

No caso que a nai non tivese dereito a suspender a slta actividade profesional
con dereito a prestacions de acordo coas normas que regulen a devandita ac-
tividade, o outro proxenitor tera dereito a suspender o seu contrato de traba-
llo polo periodo que tivese correspondido & nai.

Permiso por lactacion.

As traballadoras, por lactacion dun fillo/a menor de 9 meses, teran dereito a 1
hora de ausencia do traballo, que poderan dividir en duas fracciéns. A duracién
do permiso incrementarase proporcionalmente nos casos de parto multiple.

A muller, pola sua vontade, podera substituir este dereito por unha reducién
de xornada en media hora coa mesma finalidade ou acumulalo en xornadas
completas nos termos previstos na negociacién colectiva ou no acordo ao que
chegue coa empresa.

Deste permiso poderan dispor indistintamente a nai ou o pai no caso de que
ambos traballen.

Reducion de xornada.

Na reducién de xornada por garda legal ampliase a idade maxima do/a menor,
que pasa de 6 a 8 anos, e reducese a un oitavo o limite minimo da dita reducion.

As indemnizaciéns que legalmente correspondan por extincién de contrato,
incluidos os supostos de despedimento, serdn as que correspondesen ao tra-
ballador/a a xornada completa cando tefa unha reducién de xornada por
algun dos seguintes motivos: nacemento de fillos/as prematuros/as ou que, por
calquera causa, deba permanecer hospitalizado/a a continuacién do parto,
garda legal ou coidado de familiares, para facer efectiva a proteccién ou o de-
reito & asistencia social integral das traballadoras vitimas da violencia de xé-
nero, ou por goce a tempo parcial da suspension por maternidade/paternidade.
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Excedencia

Recofécese a posibilidade de que tanto a excedencia por coidado de fillo/a
como a de por coidado de familiares, poidan gozarse de xeito fraccionado.

Ampliase de 1 a 2 anos a duracién maxima da excedencia por coidado de fa-
miliares.

RedUcese a 4 meses a duraciéon minima da excedencia voluntaria.

Vacacions

Cando o periodo de vacacions fixado no calendario laboral da empresa coincida
no tempo cunha incapacidade temporal derivada da prefiez, o parto ou a lac-
tacién natural, ou con periodo de suspensién do contrato de traballo por ma-
ternidade/paternidade, terase dereito a gozar das vacacions en data distinta a
da incapacidade temporal ou a do goce do permiso que por aplicacion do dito
precepto lle correspondese, ao finalizar o periodo de suspensién, ainda que
terminase o ano natural ao que correspondan.

Disposicion Adicional 12°. Modificaciéons da Lei de Prevencién de
Riscos Laborais

@ As Administracions publicas promoveran a efectividade do principio de igual-
dade entre mulleres e homes, considerando as variabeis relacionadas co sexo
tanto nos sistemas de recollida e tratamento de datos como no estudo e in-
vestigacion xerais en materia de prevencion de riscos laborais, co obxectivo
de detectar e previr posibeis situacions nas que os danos derivados do tra-
ballo poidan aparecer vinculados co sexo das e dos traballadores.

Q Eliminase a posibilidade de que sexa o persoal médico das mutuas quen cer-
tifigue que as condiciéns dun posto de traballo poidan influir negativa-
mente na saude da traballadora prefada ou do feto.

Disposicion Adicional 15%. Modificacions do Real Decreto Lei polo que
se regulan as bonificacions de cotas a Seguridade Social dos contratos
de interinidade que se celebren con persoas desempregadas para
substituir a traballadores/as durante o periodo de descanso por
maternidade, adopcién ou acollemento

Bonificacion do 100% nas cotas:

@ Os contratos de interinidade que se celebren con persoas desempregadas
para substituir a traballadoras que tefan suspendido o seu contrato de tra-
ballo por risco durante a prefiez ou por risco durante a lactacién natural até
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cando desapareza a imposibilidade da traballadora de se reincorporar ao
seu posto anterior ou a outro compatibel co seu estado.

@ Os contratos de interinidade que se celebren con persoas desempregadas
para substituir a traballadoras que tefian suspendido o seu contrato de tra-
ballo durante os periodos de descanso por maternidade, adopcién e acolle-
mento preadoptivo e permanente ou que dispoian da suspensién por
paternidade.

@ Os contratos de interinidade que se celebren con persoas desempregadas
para substituir a traballadores/as auténomos/as, socios/as traballadores/as
ou socios/as de traballo das sociedades cooperativas, nos supostos de risco
durante a prefez, lactacién natural, periodos de descanso por maternidade,
adopcién e acollemento ou suspensién por paternidade, nos termos esta-
belecidos nos paragrafos anteriores.

Disposicion Adicional 18%. Modificacions da Lei Xeral da Seguridade
Social

Subsidio por maternidade

BENEFICIARIOS/AS: os/as traballadores/as por conta allea, calquera que sexa o
seu sexo, que gocen do descanso por maternidade, sempre que reunan a con-
dicién xeral exixida, acrediten un periodo minimo de cotizacién de 180 dias
dentro dos 7 anos inmediatamente anteriores ao momento do inicio do des-
canso, ou, alternativamente, de 365 dias ao longo da sua vida laboral, con an-
terioridade 4 mencionada data e reunan as demais condiciéns que
regulamentariamente se determinen.

No caso de maternidade bioldxica e unicamente en relacién coa nai, o periodo
minimo de cotizacién sera o seguinte:

Q Se a nai ten menos de 21 anos na data de inicio do descanso, non se exixira
periodo minimo de cotizacién.

@ Se a nai ten cumpridos entre 21 anos e 26 anos de idade na data de inicio de
descanso, o periodo minimo de cotizacién sera de 90 dias cotizados dentro
dos 7 anos inmediatamente anteriores ao momento do parto, ou, alterna-
tivamente, 180 dias ao longo da sua vida laboral con anterioridade a esta ul-
tima data.

@ Se a nai é maior de 26 anos de idade na data de inicio do descanso, exixirase
o periodo de cotizacién ao que se refire o primeiro apartado deste artigo.

PRESTACION ECONOMICA POR MATERNIDADE: subsidio equivalente ao 100%
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da base reguladora correspondente. Para tales efectos, a base reguladora sera
equivalente & que estea estabelecida para a prestacién de incapacidade tem-
poral, derivada de continxencias comuns.

Suposto especial

BENEFICIARIOS/AS: As traballadoras por conta allea que no caso de parto reu-
nan os requisitos para acceder a prestacion por maternidade agas o periodo mi-
nimo de cotizacion.

PRESTACION ECONOMICA: A contia da prestacion sera igual ao 100% do IPREM.

Subsidio por paternidade

BENEFICIARIOS: os traballadores por conta allea, que gocen da suspension,
sempre que rednan a condicion xeral exixida, acrediten un periodo minimo de
cotizacion de 180 dias dentro dos 7 anos inmediatamente anteriores ao mo-
mento do inicio do descanso, ou, alternativamente, de 360 dias ao longo da sua
vida laboral, con anterioridade & mencionada data e relinan as demais condi-
ciéns que regulamentariamente se determinen.

PRESTACION ECONOMICA POR PATERNIDADE: subsidio equivalente ao 100%
da base reguladora correspondente. Para tales efectos, a base reguladora sera
equivalente & que estea estabelecida para a prestacién de incapacidade tem-
poral, derivada de continxencias comuns.

Prestacion econémica por risco durante a prehez

Nacera o dia no que se inicie a suspensién do contrato de traballo e finalizara
o dia anterior a aquel en que se inicie a suspensién do contrato de traballo por
maternidade ou de reincorporacién da muller traballadora ao seu posto de tra-
ballo anterior ou a outro compatibel co seu estado.

Prestaciéon econdémica: 100% da base reguladora (equivalente & que estea es-
tabelecida para a prestacién de incapacidade temporal, derivada de contin-
xencias profesionais). A xestién e o pagamento da prestacién corresponderalle
a entidade xestora ou & mutua de accidentes de traballo e enfermidades pro-
fesionais da Seguridade social.

Prestacion econoémica por risco durante a lactacion natural

Serd concedida a muller traballadora nos termos e condiciéns previstos nesta
lei para a prestacién econémica por risco durante a prefiez, e extinguirase no
momento en que o fillo ou filla cumpra 9 meses, agas que a beneficiaria se
reincorporase con anterioridade ao seu posto de traballo anterior ou a outro
compatibel coa sua situacion.

Prestacion econdmica: 100% da base reguladora.

@,
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Excedencia para o coidado de fillos/as

Ampliase o periodo de cotizacién efectiva considerado para efectos das pres-
tacions da Seguridade Social por xubilacién, incapacidade permanente, morte
e supervivencia, maternidade e paternidade nos supostos de excedencia para
o coidado de fillos/as, que pasa de 1 a 2 anos.

Se a unidade familiar da que forma parte a/o menor en razén do coidado do/a
cal se solicita a excedencia, ten a consideracién de familia numerosa de cate-
goria xeral, o periodo de cotizacién efectiva considerado pasa de 15 a 30 meses,
e se é unha familia numerosa de caracter especial, pasa de 18 a 36 meses.

Reducion de xornada por coidado de menor

As cotizaciéns realizadas durante os 2 primeiros anos do periodo de reducién
de xornada por coidado de menor computaranse incrementadas até o 100% da
contia que correspondese de se ter mantido sen a dita reducién a xornada de
traballo.

Prestacion por desemprego

A contia do subsidio sera igual ao 80% do indicador publico de rendas de efec-
tos multiples mensual, vixente en cada momento. No caso de desemprego por
perda dun traballo a tempo parcial, tamén se percibird a devandita contia.

Cando o traballador/a estea percibindo a prestacion por desemprego total e
pase a situacion de maternidade ou paternidade, percibira a prestacién por
estas ultimas continxencias na contia que corresponda.

Se o traballador/a pasa a situaciéon de maternidade/paternidade, suspendera-
selle a prestaciéon por desemprego e a cotizacién & Seguridade Social antes in-
dicada e pasara a percibir a prestacion por maternidade/paternidade,
xestionada directamente pola sua entidade xestora. Unha vez extinguida a
prestacion por maternidade/paternidade, proseguirase coa prestacién por des-
emprego.

Disposicion Adicional undécima ter. Xestion das prestacions
econémicas por maternidade e por paternidade

Para efectos das pensions contributivas de xubilacién e incapacidade perma-
nente, se non se cotizou polas 16 semanas de maternidade, computaranse 112
dias polo primeiro fillo/a e 14 dias mais por cada fillo/a a partir do/o segundo/a.
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Disposicion Adicional 19. Modificacions a Lei de Medidas para a
Reforma da Funcién Publica

Excedencia

Tamén teran dereito a un periodo de excedencia de duracién non superior a
tres anos, os/as funcionarios/as para atenderen ao coidado dun familiar que
estea ao seu cargo, até o segundo grao inclusive de consanguinidade ou afini-
dade, que por razéns de idade, accidente, enfermidade ou discapacidade non
poida valerse por si mesmo e non desempeiie actividade retribuida.

O periodo de permanencia nesta situacion sera computabel para efectos de
trienios, consolidacion de grao persoal e dereitos pasivos. Os/as funcionarios/as
poderdn participar nos cursos de formacion que convoque a Administracién.
Durante os dous primeiros anos, teran dereito a reserva do posto de traballo
que desempenaban. Transcorrido este periodo, a devandita reserva serao ao
posto na mesma localidade e de igual nivel e retribucion.

Igualmente, durante os dous primeiros meses desta excedencia o/a funciona-
rio/a tera dereito a percibir as retribuciéns integras e, se é o caso, as presta-
cions familiares por fillo/a a cargo.

? Polo nacemento, acollemento, ou adopcion dun fillo/a, 15 dias a dispor polo
pai a partir da data do nacemento, da decision administrativa ou xudicial
de acollemento ou da resoluciéon xudicial pola que se constitia a adopcién.

? Polo falecemento, accidente ou enfermidade graves dun familiar dentro do
primeiro grao de consanguinidade ou afinidade, 3 dias habiles cando o su-
ceso se produza na mesma localidade, e 5 dias habiles cando sexa en dis-
tinta localidade.

@ Cando se trate do falecemento, accidente ou enfermidade graves dun fami-
liar dentro do segundo grao de consanguinidade ou afinidade, o permiso
sera de 2 dias habiles cando o suceso se produza na mesma localidade e
catro dias habiles cando sexa en distinta localidade.

Reducion de xornada

? A funcionaria, por lactacion dun fillo/a menor de doce meses, tera dereito a
unha hora diaria de ausencia do traballo, que podera dividir en duas frac-
cions. Este dereito podera substituirse por unha reducion da xornada normal
en media hora ao inicio e ao final da xornada, ou nunha hora ao inicio ou
ao final da xornada, coa mesma finalidade. Este dereito podera ser exercido
indistintamente por un ou outro dos proxenitores, no caso de que ambos
traballen. Igualmente, a funcionaria podera solicitar a substitucion do

@,
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tempo de lactacién por un permiso retribuido que acumule en xornadas
completas o tempo correspondente. Este permiso incrementarase propor-
cionalmente nos casos de parto multiple.

? Nos casos de nacementos de fillos/as prematuros/as ou que por calquera
causa deban permanecer hospitalizados/as a continuaciéon do parto, a fun-
cionaria/o teréa dereito a ausentarse do traballo durante un maximo de duas
horas percibindo as retribuciéns integras. Asi mesmo, teran dereito a redu-
cir a sua xornada de traballo até un maximo de duas horas, coa diminucién
proporcional das suas retribuciéns.

@ Quen por razéns de garda legal tefia ao seu coidado directo algiin menor de
doce anos, persoa maior que requira especial dedicacion ou a unha persoa
con discapacidade, que non desempenie actividade retribuida, tera dereito
a diminucién da sua xornada de traballo.

? Quen precise atender ao coidado de familiares en primeiro grao, tera dereito
a solicitar una reducion de até o 50% a xornada laboral, con caracter retri-
buido, por razéns de enfermidade moi grave e polo prazo maximo dun mes.
Se houbese mais dun titular deste dereito polo mesmo feito causante, o
tempo de goce desta reducion poderase prorratear entre estes, respectando,
en todo caso, o prazo maximo dun mes.

Suspension do contrato por maternidade

@ No suposto de parto, a duracién do permiso sera de 16 semanas ininterrom-
pidas ampliabeis no caso de parto multiple en duas semanas mais por cada
fillo/a a partir do/ segundo/a. O permiso distribuirase a opcién da funciona-
ria sempre que 6 semanas sexan inmediatamente posteriores ao parto.

? No caso de falecemento da nai, o outro proxenitor podera facer uso da to-
talidade ou, se é o caso, da parte que reste do permiso. Malia o anterior, e
sen prexuizo das 6 semanas inmediatas posteriores ao parto de descanso
obrigatorio para a nai, no caso de que ambos proxenitores traballen, a nai,
ao iniciarse o periodo de descanso por maternidade, podera optar por que
o outro proxenitor goce dunha parte determinada e ininterrompida do pe-
riodo de descanso posterior ao parto, ben de forma simultanea ou sucesiva
co da nai. O outro proxenitor podera seguir dispondo do permiso de ma-
ternidade inicialmente cedido, ainda no momento previsto para a reincor-
poracién da nai ao traballo esta se atope en situacién de incapacidade
temporal.

? Nos casos de parto prematuro e naqueles en que, por calquera outra causa,
a crianza deba permanecer hospitalizada a continuacién do parto, o periodo
de suspensiéon ampliarase en tantos dias como dure a hospitalizacién, cun
maximo de 13 semanas adicionais.




GUIA PRACTICA PARA A ELABORACION, IMPLEMENTACION E AVALIACION DUN PLAN DE IGUALDADE NUNHA EMPRESA 21

@ Nos supostos de adopciéon ou de acollemento, tanto preadoptivo como per-
manente ou simple, de conformidade co Cédigo Civil ou as leis civis das Co-
munidades Auténomas que o regulen, sempre que o acollemento simple
sexa de duracion maior dun ano, e con independencia da idade que tefia o
menor, o permiso tera unha duracién de 16 semanas ininterrompidas, am-
plidbeis no suposto de adopcién ou acollemento multiple en dias semanas
mais por cada fillo/a a partir do/a segundo/a, contadas a elecciéon da funcio-
naria/o, ben a partir da decision administrativa ou xudicial de acollemento
ben a partir da resolucién xudicial pola que se constitua a adopcién, sen que
en ningun caso unha ou un mesmo menor poida dar dereito a varios perio-
dos de goce deste permiso. No caso de que ambos os proxenitores traba-
llen, o permiso distribuirase a opcién das persoas interesadas, que poderan
dispor del de forma simultanea ou sucesiva, sempre con periodos ininte-
rrompidos.

? No suposto de discapacidade de filla/o o de menor adoptado/a ou acollido/a,
0 permiso a que se refire este apartado tera unha duracién adicional de duas
semanas. En caso de que ambos os proxenitores traballen, este periodo adi-
cional distribuirase a opcién dos interesados, que poderan dispor del de
forma simultanea ou sucesiva e sempre de forma ininterrompida.

@ Nos casos de goce simultaneo de periodos de descanso, a suma destes non
podera exceder das 16 semanas previstas nos apartados anteriores ou das
que correspondan en caso de parto, adopcion ou acollemento multiple e de
discapacidade de fillo/a ou menor adoptado/a ou acollido/a.

? Os permisos a que se refire o presente apartado poderan gozarse en réxime
de xornada completa ou a tempo parcial, a solicitude dos/as funcionarios/as
e, se o permiten as necesidades do servizo, nos termos que regulamentaria-
mente se determinen.

@ Nos supostos de adopcién internacional, cando sexa necesario o despraza-
mento previo dos proxenitores ao pais de orixe do/a adoptado/a, o/a fun-
cionario/a tera dereito a dispor dun permiso de até dous meses de duracién
percibindo durante este periodo exclusivamente as retribuciéns basicas.

Q@ Con independencia do permiso previsto no paragrafo anterior, e para o su-
posto contemplado neste, o permiso por adopcion e acollemento, tanto pre-
adoptivo como permanente ou simple, de conformidade co Cédigo Civil ou
as leis civis das Comunidades Auténomas que o regulen, sempre que o aco-
llemento simple sexa de duracién no inferior a un ano, podera iniciarse até
catro semanas antes da resolucién pola que se constitie a adopcion.

@ Durante o goce dos permisos regulados neste apartado poderase participar
nos cursos de formacién que convoque a Administracién.

@,
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@ Nos casos previstos neste apartado, o tempo transcorrido na situacion de per-
miso por parto ou maternidade computarase como de servizo efectivo para
todos os efectos, garantindose a plenitude de dereitos econémicos da fun-
cionaria e, se é o caso, do outro proxenitor funcionario, durante todo o pe-
riodo de duracién do permiso, e, se é o caso, durante os periodos posteriores
ao goce deste, se de acordo coa normativa aplicabel o dereito a percibir
algun concepto retributivo se determina en funcién do periodo de goce do
permiso.

@ Os/as funcionarios/as que fixesen uso do permiso por parto ou maternidade,
teran dereito, unha vez finalizado o periodo de permiso, a reintegrarense
ao seu posto de traballo en termos e condiciéons que non lle resulten menos
favorabeis ao goce do permiso, asi como a beneficidrense de calquera me-
llora nas condiciéns de traballo 4s que puidese ter dereito durante a sua
ausencia.
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Esta lei ten por obxecto a integracion da dimensién da igualdade de oportu-
nidades entre mulleres e homes nas competencias autonémicas sobre emprego
e relacions laborais.

No seu Titulo I, Capitulo I, define cales son os instrumentos para a consecucién
da igualdade no traballo, estabelecendo as definiciéns de acoso, acoso sexual,
discriminaciéon directa, indirecta.

No Capitulo Il, crea a Unidade Administrativa de Igualdade do departamento
da Administracion Autonémica competente en materia de traballo.

No Capitulo | do Titulo Il, define os plans de igualdade das empresas, sendo
obrigatorios para a Administracion autonémica, os seus organismos auténo-
mos, as sociedades publicas, as fundacions do sector publico autonémico, as
entidades de dereito publico vinculadas ou dependentes de Galiza e os orga-
nismos con dotacion diferenciada nos orzamentos de Galiza que, ao carece-
ren de personalidade xuridica, non estean formalmente integrados na
Administracion Galega.

Segundo esta lei, tamén seran obrigatorios nos termos pactados cando se es-
tabeleza nun convenio colectivo de ambito superior & empresa respecto das
empresas incluidas no seu ambito de aplicacién ou nun convenio de empresa
de calquera ambito.

As empresas que implantasen un plan de igualdade teran preferencia na ad-
xudicacion dos contratos de Galiza, sempre e cando as proposiciéns presenta-
das igualen nos seus termos as mais vantaxosas desde o punto de vista dos
criterios obxectivos que sirvan de base para a adxudicacion.

O departamento da Administracién autonémica competente en materia de tra-

@,



24 GUIA PRACTICA PARA A ELABORACION, IMPLEMENTACION E AVALIACION DUN PLAN DE IGUALDADE NUNHA EMPRESA

ballo subvencionara a contratacion de persoal especializado destinado a ase-
sorar na elaboracién dos plans de igualdade, convocando anualmente axudas
as empresas, cando:

? A empresa implante dunha maneira voluntaria un plan de igualdade nos ter-
mos exixidos para os plans legalmente obrigatorios.

@ Cando a empresa implante, en cumprimento da obriga estabelecida nun con-
venio colectivo de ambito superior 8 empresa, un plan de igualdade nos ter-
mos exixidos para os plans legalmente obrigatorios.

O departamento da administracién autonémica competente en materia de tra-
ballo, a través da Inspeccion de Traballo e Seguridade Social, exercera o seu
labor de vixilancia e inspeccion sobre as empresas con axudas publicas para ve-
rificar a implantaciéon do plan ou das medidas, e, de non se cumprir, proporase
a revogacion das axudas e o seu reintegro.

O departamento da administracién autonémica competente en materia de tra-
ballo, convocara anualmente axudas que favorezan a eliminacion da infrarre-
presentacion laboral feminina coa finalidade de posibilitar a participacién das
mulleres nos ambitos laborais e empresariais tradicionalmente ocupados por
homes. As empresas deberan contar cun maximo do 10% de mulleres no seu
cadro de persoal e deberan asumir o compromiso de incrementar esa porcen-
taxe.

O Capitulo Il, pola sua parte, alude a responsabilidade social das empresas en
materia de igualdade, para crear, posteriormente, no Capitulo lll, A Marca Ga-
lega de Excelencia en Igualdade, distintivo a través do cal a Xunta de Galiza da
recofilecemento a aquelas empresas que destaquen na aplicacién de politicas de
igualdade, e presenten no departamento da administracién autonémica com-
petente en materia de traballo un balance sobre os pardmetros de igualdade
real existente na sua organizacién e funcionamento con respecto as relacions
de traballo e con respecto & publicidade dos produtos e dos servizos prestados
pola empresa.

O Capitulo IV esta adicado a igualdade nas sociedades cooperativas galegas.

O Titulo lll aborda a promocién da igualdade no ambito da negociacion colec-
tiva e das relacions colectivas de traballo, creando asi unha Comision Consul-
tiva Autondmica para a Igualdade entre Mulleres e Homes na Negociacion
Colectiva, dentro da cal participaran 3 persoas en representacién das organi-
zacions sindicais mais representativas con implantacion en Galiza. Neste apar-
tado tamén se contempla a convocatoria do Acordo marco interprofesional de
ambito autondmico sobre a igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes.

@,
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Por outra banda, impugnaranse de oficio os convenios colectivos que conte-
Aan clausulas discriminatorias ou que atenten contra o principio de igualdade
de oportunidades. Esta impugnacion sera realizada polo departamento da ad-
ministracién competente en materia de traballo.

Ademais, no artigo 27 regulase o fomento da composicion equilibrada da re-
presentacién legal de traballadores e traballadoras, sequndo a cal a Xunta de
Galiza fomentard unha composicién equilibrada entrambos os sexos na repre-
sentacion legal da totalidade do persoal funcionario, estatutario ou laboral ao
seu servizo e na representaciéon legal de traballadoras e traballadores de em-
presas radicadas en Galiza. No artigo 28 recolle que cada sindicato ou asocia-
cion empresarial exercera os seus dereitos de participacién institucional en
calquera organismo de Galiza conforme a criterios de equilibrio entrambos os
Sexos.

O Titulo IV, relativo & Integracion da igualdade na politica de emprego, esta-
belece, entre outras actuacions, politicas activas de emprego dirixidas as mu-
lleres, medidas de acciéon positiva nas actividades de formacién, contidos
obrigatorios nas actividades de formacion, e medidas de conciliaciéon nas acti-
vidades de formacion tales como: servizo de garderia con comedor e sala de lac-
tacion.

O Titulo V aborda a integracion da igualdade na politica preventiva, para o cal
intégrase o principio de igualdade nas competencias autonémicas en materia
de prevencién de riscos laborais, estabelécese o fomento publico da erradica-
cién na sua orixe dos riscos derivados das condiciéns de traballo que poidan
afectar negativamente o embarazo, o parto e a lactacion natural, e contém-
planse actuaciéns especiais sobre sectores laborais feminizados, mediante a
elaboracién de estudos epidemioléxicos, acciéns de informacién e asesora-
mento técnico e accidns de vixilancia e control, a través da Inspeccion de Tra-
ballo e Seguridade Social, sobre o cumprimento das normas de prevencién.

No Titulo VI, relativo & promociéon autonémica das medidas municipais de con-
ciliacion, regulanse os bancos municipais de tempo e as redes comunitarias de
apoio a conciliacion, asi como os plans de programacion do tempo da cidade.

No titulo VII, regulase a participacion das mulleres no departamento da admi-
nistracion competente en materia de traballo, creandose o Consello Galego de
Participacién das Mulleres no &mbito do emprego e das relaciéons laborais.

Nas disposiciéns adicionais modificanse a Lei 7/ 2004, do 16 de xullo, para a
igualdade de mulleres e homes, xunto coa lei 4/ 1988, do 26 de maio, da fun-
cién publica de Galiza (que a sua vez é modificada a través da Lei 13/2007, do
27 de xullo). A seguir, enumeramos as principais modificacions laborais:

@,
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Modificacions da Lei 7/ 2004, do 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e
homes

? Complemento das prestacions por risco durante o embarazo ou por mater-
nidade. A administracion publica galega, por medio das axudas que se es-
tabelezan, reconécelle ao persoal ao seu servizo o complemento até o cen
por cen da base reguladora do subsidio econémico por risco durante o em-
barazo, e recoiéceo ainda que a traballadora non reunise as exixencias para
acceder ao subsidio econdmico de risco durante o embarazo. Asi mesmo, e
ainda que a traballadora non reunise as exixencias para acceder ao subsidio
econémico por maternidade, garantirase a percepcién do 100% da sua base
reguladora durante o periodo das 6 semanas desde o nacemento do fillo ou
da filla.

Permisos retribuidos:

Q@ Permiso para asistir e acompanar a tratamentos de fecundacion asistida.

? Permiso para asistir e acompanar a exames prenatais e a técnicas de prepa-
racion ao parto.

Ambos os permisos seran concedidos polo tempo necesario para a sua practica,
con aviso previo e xustificacién da necesidade de realizacién dentro da xor-
nada de traballo. Se fose necesario un desprazamento, o permiso sera de dous
dias.

Q Crédito de horas substitutivo do permiso de lactacion

O permiso de lactacién podera ser utilizado libremente durante o primeiro ano
de vida, podéndose aproveitar de xeito acumulado ou separado.

@ Salas de repouso e salas de lactacion

A administracion publica galega facilitard que as traballadoras embarazadas e
as nais lactantes teflan a posibilidade de descansar deitadas en lugar apro-
piado, asi como de lactar o seu fillo ou filla con tranquilidade. As mesmas con-
diciéns deberanse dar no caso de lactacion artificial por parte de pais ou nais.

@ Dereito das mulleres xestantes a elixir o periodo de vacacions e preferen-
cias derivadas da existencia de responsabilidades familiares.

A administraciéon publica galega recofiece o dereito a eleccién do periodo de
vacacions a favor das mulleres xestantes ao seu servizo, podendo mesmo elixilo
dentro do ano seguinte ao devengo do dereito as vacacions se o seu aprovei-
tamento se realiza inmediatamente despois do uso da licenza de maternidade.

Asi mesmo, recofiéceselles a preferencia de eleccién as mulleres e aos homes
con fillas e fillos menores de doce anos ou maiores dependentes ao seu coidado.
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? Flexibilizacion de xornada por motivos familiares

Todo o persoal funcionario, eventual, interino, estatutario ou laboral ao servizo
da Administraciéon publica galega con fillos/as menores de 12 anos, ou con fa-
miliares conviventes que, por enfermidade ou por avanzada idade, necesiten
a asistencia doutras persoas, podera solicitar, e concederaselles se as necesida-
des do servizo o permitisen, a flexibilizacién da xornada de traballo dentro dun
horario diario de referencia, determinado en cada caso, por peticién da persoa
interesada e oida a representacion legal do persoal, pola direccién de persoal
da unidade administrativa ou do centro de traballo. A decisién, se as necesi-
dades do servizo o permitisen, recofiecera o mais amplo horario diario de re-
ferencia posibel. Dentro do horario diario de referencia estabelecido, a persoa
interesada podera cumprir a sia xornada de traballo con absoluta liberdade,
sempre que, en cOmputo mensual, resulten cumpridas todas as horas mensuais
de traballo aplicabeis.

Idéntico dereito tera quen, sexa home ou muller, estea en proceso de nulidade,
separacion ou divorcio desde a interposicion da demanda xudicial ou, por decisiéon
do interesado/a, desde a solicitude de medidas provisionais previas, até transco-
rridos tres meses desde a citada demanda ou, se é o caso, desde a citada solicitude.

? Permiso retribuido a favor dos proxenitores homes empregados ao seu servizo

A Administracién publica galega recofiece un permiso retribuido a favor dos
proxenitores homes empregados ao seu servizo, sexa cal sexa a situacion labo-
ral do outro ou da outra proxenitora, coa duracion de 14 dias naturais, ou 20
se o parto é multiple, que se computaran desde o nacemento do fillo ou da
filla. O devandito permiso serd acumulabel a calquera outro dereito que estea
recofecido ou que se recofieza na normativa aplicabel, caso no que o permiso
de paternidade regulado neste artigo se computara desde a finalizaciéon do
outro dereito ao que se acumule.

Se se tratase dunha adopcion ou acollida preadoptiva ou permanente, o per-
miso serd de sete dias a favor do pai e/ou da nai que fosen persoal ao servizo
da Administraciéon publica galega, ou dez no suposto de adopcién ou acollida
multiple. Este permiso contarase, por eleccién da persoa titular, desde a reso-
lucién xudicial ou administrativa de adopcion ou de acollida preadoptiva ou
permanente, e serd intransferibel pero acumulabel a calquera outro dereito
recofiecido na normativa aplicabel. Cando a persoa adoptante ou acolledora
fose Unica, o permiso sera de catorce dias de duracion e de vinte se a adopcién
ou acollida son multiples.

No suposto de matrimonio de mulleres ou de uniéns de feito en analoga rela-
cion de afectividade, ao ser unha delas a nai bioléxica, a que non o sexa tera
dereito ao permiso de paternidade nos termos fixados anteriormente.

@,
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? Permiso por enfermidade grave

A Administraciéon publica galega recofiece o dereito do persoal ao seu servizo
con fillos/fillas, acollidos/acollidas ou conviventes menores de idade, ou con fa-
miliares que, polas suas enfermidades ou pola sua avanzada idade, necesiten
a asistencia doutras persoas, a un permiso retribuido cunha duracién maxima
de trinta dias nos supostos de accidente moi grave ou enfermidade moi grave
do ou da menor de idade ou do ou da familiar convivente. Cada accidente ou
enfermidade xerard un Unico permiso, que, dentro da duracién maxima de
trinta dias, se podera utilizar de maneira separada ou acumulada.

Q Traballadoras vitimas de violencia de xénero

A Administracion publica galega garantiralle ao seu persoal feminino vitima
de violencia de xénero o salario integro de tres meses de optar, segundo a Lei
organica 1/2004, do 28 de decembro, de medidas de proteccién integral con-
tra a violencia de xénero, pola suspension do contrato de traballo ou pola si-
tuacién de excedencia.

Disposicion adicional segunda. Modificacion da Lei 4/1988, do 26 de
maio, da funcién publica de Galiza

? Excedencia por razén de violencia sobre a muller funcionaria

Por necesidade do servizo, debidamente xustificada e de acordo cos criterios e
as condicions que se determinen regulamentariamente, oida a comision de per-
soal, os 6rganos competentes poderan destinar o funcionario ou a funcionaria
en comision de servizos de caracter forzoso e por tempo non superior a tres
meses a un posto de traballo distinto do de destino, e, se supuxese cambio de
localidade, o funcionario ou a funcionaria tera dereito as indemnizaciéns es-
tabelecidas regulamentariamente. Quedan excluidas desta comisién forzosa as
persoas que exerzan os dereitos das letras e) e f) do apartado 1 do artigo 70,
asi como as funcionarias embarazadas. Regulamentariamente, estabeleceranse
dereitos de oposicidon & comision forzosa derivados do coidado de familiares.

Q@ Permiso de paternidade retribuido

O funcionario tera dereito a un permiso de paternidade retribuido, sexa cal
sexa a situacion laboral do outro ou da outra proxenitora, coa duracién de ca-
torce dias naturais, ou vinte se o parto é multiple, que se computaran desde o
nacemento do fillo ou da filla. O devandito permiso serd acumulabel a calquera
outro dereito que estea recofecido ou que se recofleza na normativa aplicabel,
caso no que o permiso de paternidade regulado neste artigo se computara
desde a finalizaciéon do outro dereito ao que se acumule.

Se se tratase dunha adopcién ou acollida preadoptiva ou permanente, o per-

@,
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miso sera de sete dias a favor do pai e/ou da nai que fosen persoal ao servizo
da Administracién publica galega, ou dez no suposto de adopcién ou acollida
multiple. Este permiso contarase, por eleccién da persoa titular, desde a reso-
lucién xudicial ou administrativa de adopcion ou de acollida preadoptiva ou
permanente, e sera intransferibel pero acumuldbel a calquera outro dereito
recofecido na normativa aplicabel. Cando a persoa adoptante ou acolledora
fose Unica, o permiso serd de catorce dias de duracién e de vinte se a adopcion
ou acollida son multiples.

No caso de matrimonios entre persoas do mesmo sexo, o permiso por adop-
cion concederaselle indistintamente a unha ou outra nos termos antes men-
cionados. Se ambas son mulleres e a maternidade é bioldxica, a conxuxe que
non posua a condicidon de nai bioldxica podera aproveitar, por opcién daquela,
a parte do permiso que non corresponda co descanso obrigatorio. E neste ul-
timo caso, asi como no das parellas femininas vinculadas por analoga relacién
de afectividade, a que non sexa nai bioldxica tera o dereito.
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4. Que é un Plan de Igualdade?

".r'll'_'-.

Tal e como recolle o artigo 46 da LOI, podemos definir o Plan de Igualdade de
Oportunidades “como un conxunto ordenado de medidas, adoptadas despois
de realizar unha diagnose da situacién, tendentes a alcanzar na empresa a
igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes e a eliminara
discriminacién por razén de sexo; os plans de igualdade fixaran os concretos
obxectivos de igualdade a alcanzar, as estratexias e practicas a adoptar para
a siia consecucion, asi como o estabelecemento de sistemas eficaces de
seguimento e avaliacion dos obxectivos fixados.”

Un Plan de Igualdade de Oportunidades:
Q E colectivo. Realizase entre todas as persoas implicadas na empresa.

Q E flexibel. Ten que estar adaptado &s caracteristicas propias de cada empresa
e as accions que finalmente se implementen deben estar desefiadas a me-
dida da realidade e do seu contexto concreto en funcién das suas necesida-
des e posibilidades.

Q E integral. Incide en todo o cadro de persoal, non s6 nas mulleres.
Q E transversal. Implica a todas as areas de xestions da organizacion.
? E dinamico e sistematico. Vai adecudndose a cada momento.

? Ten un fin. Cando se consiga a igualdade efectiva entre mulleres e homes.
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5. Cando é obrigatorio implantalo?

sy

Hai catro situacions nas que se debe adoptar un plan de igualdade:

? Nas empresas en que traballen mais de 250 persoas. Estan obrigadas a ne-
gociar un Plan de Igualdade coa representacion legal dos traballadores e
traballadoras.

@ Cando a autoridade laboral o acordase por medio dun expediente sanciona-
dor.

@ Cando se acorde a través de negociacién colectiva.

@ Por voluntariedade da empresa, previa consulta a representacién legal das e
dos traballadores, tendo en conta que as empresas de menos de 250 traba-
Iladores non estan obrigadas a negociar un plan de igualdade.






6. Incumprimentos en materia de
plans de Igualdade: sancions

O

S AT

Hai tres xeitos nos que se poden manifestar os incumprimentos do empresa-
riado:

? Se non adopta un plan de igualdade, sendo obrigatorio facelo.

? Adoptando un plan de igualdade que en realidade non debe ou deberia con-
siderarse como tal, por non cumprir con canto debe definir un plan de igual-
dade.

@ Co incumprimento do contido no plan de igualdade: a que pode traducirse
na non aplicacion do plan de igualdade ou na aplicaciéon das suas medidas
en termos distintos aos acordados.

A impugnacion do plan pode solicitarse de xeito individual ante a xudicatura
acudindo ao procedemento do artigo 138 da Lei de Procedemento Laboral,
cando a materia obxecto de controversia sexa a da conciliacién; ou en calquera
outro caso, ao procedemento fixado nos artigos 181 e seguintes da LPL.

Por outra banda, a xudicatura podera, en caso de que non haxa acordo entre
as partes, entender que existe discriminaciéon, contemplar unha indemnizacién
a que pode ter dereito o traballador ou a traballadora por sufrir discrimina-
cion.







7. A elaboracién do plan. Fases a
seguir

FASES:

Como é un sistema que vai introducirse na estrutura empresarial, antes de exe-
cutar as accions que configuran o Plan debemos recorrer todo un proceso que
nos garanta a sta adecuada implantacién. E importante que a parte sindical
acorde coa empresa as fases a seguir, asi como a periodicidade das reuniéns
para ir superando cada unha delas, pofiendo especial fincapé na diagnose, xa
que servira de base para realizar o groso do plan.

As fases e as accions que integran este proceso son:

FASES ACCIONS

Q Decisiéon

Q@ Comunicacién

@ Creacién dunha equipa impulsora

Compromiso da
organizacion

Q Planificacion
Diagnose @ Recollida de informacién en cada un dos ambitos
@ Analise e presentacién de propostas

Q Elaboracién dun plan concreto de accidén positiva

Programacion e,
9 Q Planificacion deste

Q@ Execucién das acciéons previstas
Implantacion ¢ Comunicacién
@ Seguimento e control

Q@ Andlise dos resultados obtidos (impacto de xénero)
@ Propostas de mellora

Avaliacion

G,
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FASE 1. COMPROMISO

Que entendemos por compromiso?

O grao de implicaciéon no seu desenvolvemento de todas as partes que inte-
gran o Plan, por iso é indispensabel que haxa unha predisposicion positiva a co-
laborar na stia execucion. E importante cofiecer o motivo polo cal se realiza o
plan, se é por obrigatoriedade legal, por dispofier de subvencioéns, etc.

Obxectivos do compromiso:

Q@ Reconecer a eficacia e eficiencia do desenvolvemento de politicas de igual-
dade de oportunidades na empresa como principio basico e transversal.

@ Implantar o plan na estrutura global da empresa, e por tanto, na politica de
xestién dos recursos humanos.

@ Dotar o desenvolvemento do plan de recursos humanos e materiais.

@ Conecer o nivel de implicaciéon da empresa e ter un documento asinado por
todas as partes que comprometan a estas a desenvolveren o plan.

Como se realiza o compromiso?

A través do asinamento dun documento polas partes afectadas (patronal e sin-
dicato), que debe recoller o compromiso de facilitar datos xerais sobre a enti-
dade, o cadro de persoal, o contexto de aplicacién do proxecto, a diagnose
previa, os obxectivos e resultados previstos co plan de igualdade, a prevision de
accioéns positivas, o calendario previsto de actuacién, a constitucion, en caso de
existir, dunha equipa impulsora, a participacién da representacién legal das
traballadoras e traballadores, os criterios que se van ter en conta para a ava-
liacion, o orzamento e a asignacién da persoa responsabel do programa por
parte da empresa. Este compromiso asinado debera ser difundido ao resto do
cadro de persoal a través dos medios que sexan necesarios.

Comunicacién do compromiso.

Q@ A través da publicacién na revista ou boletin interno da empresa, por medio
de notas informativas, circulares ou comunicados internos.

? Realizando sesidns informativas nas cales se comunique a decision adoptada,
0s motivos, os obxectivos, actuacions, etc.

Q A través dos taboleiros de anuncios informativos nos centros ou talleres.

Constitucion da equipa de traballo que execute o Plan

?@ No compromiso debe figurar a Equipa de traballo responsabel da posta en
practica do Plan. Hai que ser coidadosas e coidadosos na eleccién, para non
favorecer o partir dunha situaciéon que non favoreza a igualdade de opor-

@,
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tunidades, por iso integraran esta equipa representantes de toda a estru-
tura e niveis que formen a empresa, considerdandose necesaria na sua for-
macion delegadas/os da Direccion da empresa, o Departamento de Recursos
Humanos, Representantes Sindicais, as/os traballadoras/es.

FASE 2. DIAGNOSE

Que é a diagnose?

E a fase previa & realizacion dos contidos do Plan que van configurar a politica
da empresa en materia de igualdade de oportunidades.

Para poder realizar un Plan de igualdade que se adecue a cada empresa con-
creta é necesario contar previamente cunha diagnose ou analise da realidade.
Hai que cofecer a situacion das mulleres e dos homes na organizacion empre-
sarial, tanto no que se refire & propia empresa (desde a seleccion do persoal,
até o abandono da empresa), como no que se refire aos produtos, servizos,
imaxe, etc., que constitlen o obxecto propio de negocio da empresa.

Neste punto é onde mais problemas imos atopar como representantes das e
dos traballadores, xa que a miido a empresa se nega a fornecer determinados
datos desagregados como poden ser salarios con complementos e pluses, dis-
tribucién do cadro de persoal por nivel de formacién, permisos solicitados/ con-
cedidos/ denegados relacionados coas responsabilidades familiares, etc.

Asi, a diagnose debera recoller:

@ actividades de recollida de informacién

Q analise de resultados

Q@ formulacién de propostas para a elaboraciéon dun Plan de Accién Positiva

@ prioridades na planificacion da actuacién.

@,
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OBXECTIVOS

@ Proporcionar informacién sobre as caracteristicas, as necesidades e as opi-
niéns das mulleres e os homes que traballan na empresa.

@ Detectar a existencia de posibeis desigualdades ou discriminaciéns por razén
de sexo.

@ Servir de base para a realizaciéon dun Plan de Igualdade de oportunidades.

? Identificar os principais problemas a resolver e estabelecer &mbitos priorita-
rios de actuacion.

? Amosar a necesidade de realizar accions positivas na empresa.

@ Proporcionar un punto de referencia a partir do cal estabelecer futuras com-
paraciéns.

@ Detectar necesidades de formaciéon no cadro de persoal.
@ Implicar o persoal no desenvolvemento do Plan.

@ Optimizar recursos humanos na empresa.

Fases da diagnose

Q Planificacion do traballo
Q Recollida da informaciéon

? Analise da informacién e formulacién de propostas

Planificacion do traballo

OBXECTIVOS:

- Cofiecer o nivel de igualdade na empresa

- Coniecer necesidades, opiniéns e expectativas do cadro de persoal
RECURSOS HUMANOS

- Especificar a equipa de traballo

- Persoal

METODOLOXIA. Técnicas a empregar:

- Analise estatistico
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Entrevista

Enquisa

LUGAR

Espazos nos que se vai a desenvolver todo o proceso de diagnose.

DESTINATARIAS/OS

Persoas que participaran nas actividades de recollida de informacién.

TEMPORALIZACION

Planning

Cronograma

Recollida da informacion

As categorias sobre as que debemos obter informacion seran:

@ Caracteristicas xerais da empresa e estrutura organizativa (organigrama, fun-

cions, linguaxe empregada na documentacion interna e externa, incluindo
as ofertas de emprego, a rotulacién dos postos e dos cargos, linguaxe em-
pregada nas campafas de publicidade, boletins internos, paxina web, etc.).

@ Caracteristicas do cadro de persoal (sexo, idade, nivel de estudos, categorias

profesionais, tipos de contrato, tipos de xornada, niveis xerarquicos, move-
mentos de persoal, antiglidade, responsabilidades familiares, solicitudes de
excedencias e permisos retribuidos, traslados, medidas tomadas para prote-
xer a maternidade e a lactacion, representacion sindical desagregada por
sexo, configuracién do comité de empresa desagregado por sexos ...).

Q Instalacidons e condicions de traballo na empresa (baios de mulleres, bafios

de homes, vestiarios de mulleres, vestiarios de homes, EPIS adaptados para
mulleres, EPIS adaptados para homes, vestiario adaptado a mulleres emba-
razadas, zonas destinadas a lactacion, comedores, salas de descanso, garde-
rias, servizo médico, adaptacion da ergonomia do mobiliario, das maquinas
e utensilios profesionais, aparcamentos adaptados a mulleres embarazadas,
aparcamentos adaptados a persoas con discapacidade, adaptaciéns especi-
ficas para eliminacion de barreiras arquitecténicas para persoas con disca-
pacidade...).

? Datos referentes a retribucion (distribucion do cadro de persoal por bandas

salariais, clasificacion profesional, antigtidade, salario bruto, complemen-
tos e pluses...).

@,
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Q Datos referentes as accions de formacién continua levadas a cabo polas tra-
balladoras e polos traballadores (especificando se foron levadas a cabo en
horario de traballo, as categorias ou departamentos aos que se lles deu a
formacion...).

Q@ Datos relativos as medidas de conciliacién existentes na empresa e ao em-
prego desta (permisos concedidos e denegados, especificar o tipo de per-
misos, se son excedencias, reducions de xornada, lactacion acumulada,
coidado de familiares, acompafiamento a familiares para asistir a consulta
médica, flexibilizacion horaria, etc.).

@ Datos relativos 4 promocion do cadro de persoal (haberd que especificar os
motivos polos cales promocionaron, de que departamento, seccién ou posto,
a antiglidade e formacion da traballadora ou traballador promocionado,
gue tipo de promocién, etc.).

? Politica de recursos humanos (linguaxe e contido das ofertas de emprego,
perfil profesional, criterios de seleccién, composicién das equipas, obxecti-
vos da formacién, criterios da avaliacién para valorar a promocién, avalia-
cion das capacidades, criterios para decidir os aumentos salariais, salarios
das ocupaciéns maioritariamente levadas a cabo por homes e mulleres, be-
neficios sociais, incentivos, etc.).

? Opinions e suxestions do persoal (grao de aceptacién e implicaciéon do per-
soal no Plan, opiniéns sobre o rol da muller no traballo, necesidades expre-
sadas polas propias mulleres, proposta do conxunto do cadro de persoal).
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Analise da informacion e
formulacion de propostas

1. ANALISE DE DATOS

2. INFORME DA DIAGNOSE

3. DIFUSION

4. DISCUSION E FORMULACION DE PROPOSTAS

Con todos estes datos achegados pola empresa, unha vez depurados e discuti-
dos coa parte sindical, é preciso realizarmos unha serie de reflexiéns que sirvan
para facermos unha composiciéon de cal é a situacién da empresa en canto &
igualdade. Para iso a empresa debera elaborar unha diagnose sobre a cal for-
mularemos propostas.

1. ANALISE DE DATOS

Q A analise de datos consiste en reflexionar sobre todos e cada un dos indica-
dores empregados na estrutura organizativa da empresa, detectando as si-
tuaciéns que favorezan a desigualdade. Pex: Empresa que carece de
vestiario para mulleres.

@ Reflexionar sobre os indicadores empregados na recollida de informacion re-
lativa as caracteristicas do cadro de persoal; para isto habera que cruzar
todas as varidbeis empregadas e identificar as diferenzas por razén de sexo,
que favorezan a desigualdade entre mulleres e homes. P. ex: Concentracion
de mulleres en departamentos de administracion, carencia de mulleres en
departamentos de direccion...

? Reflexionar sobre os indicadores empregados na recollida de informacion re-
lativa a politica de RRHH; para iso é preciso avaliar se os criterios emprega-

@,
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dos na contratacion marcan diferenzas entre os sexos, estan feitos desde
unha vision parcial, obviando a necesidade de conciliar vida familiar e labo-
ral, etc., facilitando en que aspectos seria conveniente actuar (seleccién, for-
macién, promocion, politica salarial, etc).

En xeral, como areas a ter en conta na diagnose, unha vez revisado que os
datos aparecen desagregados en razén do sexo, esta deberia contar cos se-
guintes datos:

Q Sector de actividade, produtos e servizos que ofrece.

@ Grao de participacion das mulleres no sector.

@ Misidn, visiéon e valores da organizacion.

@ Cultura organizacional.

? Nivel de experiencia na xestion: certificados de calidade.
? Imaxe corporativa (linguaxe, imaxe, mensaxes, etc.).

Q@ Departamentos da empresa (incluindo todos os niveis).

@ Organigrama: analizar a distribucién de mulleres por departamentos e nivel
xerarquico.

Q@ Funcions de cada seccion.

? Funciéons de cada posto da seccién.

1.2. CARACTERISTICAS DO PERSOAL DA EMPRESA

@ Proporcién de mulleres e homes en cada posto.

Q Proporcién de mulleres e homes en cada seccion.

@ Distribucion por categorias profesionais (especificando homes e mulleres).
Q Retribuciéns (desagregadas por sexos, vinculada as categorias e & xornada).

Q Tipos de contratos (indefinido/a xornada completa, indefinido/a xornada par-
cial, temporal xornada completa, temporal xornada parcial, practicas, for-
macion, contratos bonificados/motivos).

? Tipo de xornada (continua, a quendas, partida, nocturna, fin de semana, fle-
xibel, menos de 20 horas, entre 20 e 35 horas, mais de 40 horas).

Q Idade (menos de 25, entre 25 e 35, entre 35 e 50 anos, maiores de 50).

? Antigtidade no posto.

@,
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@ Nivel de formacién (sen estudos, primarios, ESO, bacharelato, formacion pro-
fesional, diplomatura, licenciatura).

Q@ Formacién complementaria, incluindo o periodo no que se recibiu a forma-
cién e a orixe da iniciativa (formacion persoal a iniciativa da empresa).

@ Situacion familiar (persoas dependentes a cargo de cada traballador ou tra-
balladora).

@ Solicitudes de excedencias (voluntarias, forzosas, por coidado de fillas/os, por
coidado de familiares dependentes).

Q Solicitudes de permisos retribuidos (matrimonio, lactacién, nacemento de
crianzas, falecemento, hospitalizacion ou enfermidade grave de parentes,
realizacién de exames prenatais e técnicas de preparacién ao parto, repre-
sentacion sindical, formar parte dun comité de empresa ou ser delegado/a
de persoal).

? Solicitudes de reducion de xornada (por fillos/as a cargo, persoas dependen-
tes) desagregadas por sexo.

? Movementos de persoal (novas incorporacions, cesamentos).

@ Traslados (comprobar se son solicitados por motivos asociados & promocioén,
ou por motivos relacionados coa conciliacién da vida persoal e familiar). Es-
pecificar zona do traslado (provincia, fora do pais, dentro ou féra do Es-
tado).

@ Cesamentos (por finalizaciéon do contrato, cesamento voluntario, por defun-
cion, por xubilaciéon, por despedimento).

Q Suspension de contratos (observar os motivos polos cales homes e mulleres
abandonan a empresa, por enfermidade comun ou accidente non laboral,
por accidente laboral ou enfermidade profesional, maternidade, paterni-
dade, risco durante a prefiez ou lactacion, adopcién ou acollemento, por
formacién, por ser vitima de violencia de xénero...).

? Medidas tomadas pola empresa para protexer a maternidade e a lactacion
(adaptacion do posto de traballo, cambio do posto de traballo, baixa por
risco no embarazo)...

Q@ Representacién sindical.

@ Comité de empresa.

1.3. ACCESO A EMPRESA

Analizar os procesos de recrutamento e seleccién do persoal:
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Q@ Analise do posto de traballo (especificar o n° total de postos ofertados no pe-
riodo obxecto de estudo, n° total de postos ocupados polo persoal direc-
tivo, mandos intermedios, persoal cualificado e non cualificado, persoal
administrativo).

? Informacion da oferta de emprego e canles empregados (anuncio en prensa,
linguaxe empregada, formulario de solicitude, base de datos propia da em-
presa, base de datos facilitada por unha axencia publica de colocacién, sub-
contrata a través dunha empresa de traballo temporal).

? Probas de seleccion (baremacion do curriculo, entrevista persoal, psicotécni-
cos, grupos de discusion entre as persoas preseleccionadas, probas fisicas).

@ Realizacién das entrevistas (criterios de valoracién das solicitudes: que razéns
van determinar a seleccién: experiencia profesional, formacién, disponibili-
dade horaria, mobilidade xeografica, carné de conducir, empatia, capaci-
dade para traballar en equipa, extraversion, etc.).

@ Tipo de contrato.

Q Caracteristicas dos contratos.

Q@ Condiciéns do acceso.

@ Valoracion dos postos de traballo.

@ Composicién por sexo da equipa de seleccién do persoal.

1.4. DESENVOLVEMENTO DA CARREIRA PROFESIONAL

? Itinerario profesional de cada persoa.

@ Desenvolvemento da carreira segundo funciéns, idade, antigtidade, etc.
@ N° total de persoas que ascenderon por departamento e por posto.

@ N° de promociéns que implican mobilidade xeografica.

@ Canles empregadas para valorar ascensos (libre designacién, promocién in-
terna, etc.).

@ Criterios empregados para valorar a promocién (antiglidade, libre designa-
cion, formacion, avaliacion de capacidades).

1.5. FORMACION E RECICLAXE

Q Xestion da formaciéon: deteccion de necesidades, seleccion de cursos.

Q Seccions e funciéns as que se dirixen os procesos de formacién e reciclaxe.

@,
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Q@ Condicions de acceso & formacion.

Q@ N° total de persoas que recibiron formacion.

@ Asistencia a cursos en horario laboral.

Q Asistencia a cursos féra do horario laboral.

? Lugar onde se desenvolven os cursos.

@ Caracteristicas das persoas participantes.

? Grao de participacion e resultados.

Q Participacion en acciéns formativas féra da empresa.

Q Existencia de axudas para asistir a cursos de formacién externa a empresa.

1.6. CONDICIONS DE TRABALLO DA EMPRESA

@ Analise das seccidns que polas suas caracteristicas supofien condicions de tra-
ballo de certo risco ou estresante.

Q Exixencia de determinada imaxe fisica, emprego de roupa de traballo ou ma-
terial especifico.

Q Proporciéon de homes e mulleres que ocupan eses postos de traballo.
Q Vestiarios e servizo, numero e lugar onde se situan, caracteristicas e usos.

@ Outras dependencias (consulta médica, sala café — descanso): caracteristicas
e emprego.

@ Transmisién de mensaxes no interior da empresa: distinguindo entre os pro-
cedentes da empresa, do exterior, e os do caracter persoal.

@ Grao de visibilizacion das mulleres. Analise do emprego non sexista da lin-
guaxe nas comunicacions da empresa, tanto a nivel interno como externo.

1.7. REMUNERACION

@ Andlise da retribuciéon por tramos econémicos (menos de 600, entre 600 e
800, entre 800 e 1.000, entre 1.000 e 1.500, entre 1.500 e 2.000, entre 2.000
e 3.000, mais de 3.000).

@ Analise da retribucién en relacién & categoria.

@ Andlise dos complementos salariais (antigidade, nocturnidade, quendas, pe-
rigosidade, xefatura, produtividade, puntualidade ou asistencia, dispofibi-
lidade horaria, mobilidade xeogréfica, horas extraordinarias, incentivos).
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1.8. ABANDONO DA EMPRESA

Q@ Caracteristicas das persoas que abandonan a empresa con identificacién da
funcioén realizada.

? Itinerario profesional efectuado na empresa.

@ Razéns para o abandono.

@ Porcentaxe de abandono segundo a idade.

@ Porcentaxe de abandono segundo antiguidade.

@ Porcentaxe de abandono por fin de contrato.

1.9. MEDIDAS RELACIONADAS COA CONCILIACION

Q Existencia e identificacion de servizos prestados pola empresa que faciliten a
corresponsabilidade e a conciliaciéon (salas na empresa que funcionen a
modo de garderias, estabelecemento de lifias de subvencién con garderias,
creacion dun servizo propio de garderia na empresa).

Q Posibilidade de flexibilidade horaria, posibilidade de traballar a quenda fixa,
preferencia para elixir o periodo de vacacions, preferencia na eleccion de
xornada/horario a traballadoras/es con crianzas ou familiares dependentes
a cargo.

Q@ Mellora da duracién dos permisos retribuidos recollidos na lexislaciéon actual
(dias por nacemento ou acollemento; accidente, enfermidade grave, hospi-
talizacién de familiares; realizaciéon de exames prenatais e preparaciéon ao
parto; ausencia por lactaciéon dunha crianza menor de 9 meses; acumulacién
da lactacién; reducién de xornada por coidado; suspensién por maternidade;
suspension por paternidade; suspension por risco durante o embarazo ou a
lactacion natural).

@ Creacién de novos permisos (permiso para o acompafiamento a servizos mé-
dicos de familiares, permiso para o acompafamento a exames prenatais e
preparacion ao parto, permiso para o acompafiamento a técnicas de fecun-
dacién asistida, permiso para tramites de adopcién ou acollemento).

2. INFORME DE DIAGNOSE

O informe de diagnose serviranos para

1. Introducion.

8.
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2. A igualdade de oportunidade entre mulleres e homes na empresa.
2.1.Caracteristicas xerais da empresa e estrutura organizativa.

2.2. Resumo das principais conclusions obtidas a partir da analise dos datos es-
tatisticos sobre o cadro de persoal.

2.3. Analise das politicas de recursos humanos da empresa:
2.3.1. Seleccién.
2.3.2. Formacion.
2.3.3. Avaliacion do rendemento e promocion.
2.3.4. Retribucion

2.3.5. Opiniéns do cadro de persoal sobre os roles de mulleres e homes no tra-
ballo e as suas consecuencias

3. Conclusions
3.1. Principais problemas detectados

3.2. Propostas: Obxectivos e acciéns a desenvolver

3. DIFUSION DA DIAGNOSE

Ver técnicas empregadas na fase de compromiso.

4. DISCUSION E FORMULACION DE PROPOSTAS

O informe da diagnose debera servir como base para propor como conseguir
unha empresa na que se traballe dentro do marco da igualdade de oportuni-
dades.

E importante que a estratexia a seguir sexa froito do traballo, opiniéns e su-
xestiéons das persoas implicadas na posta en marcha de acciéns positivas na
empresa e do persoal.

A técnica que posibilita a integracién dos desexos e opinidns de todos e opi-
nions de todos os axentes implicados, é a través de GRUPOS DE DISCUSION,
nos que se traballen os seguintes aspectos:

- Analizar os principais problemas a resolver.

- Estabelecer os &mbitos prioritarios de actuacion.

- Formular obxectivos xerais a conseguir.

- Suxerir acciéns concretas a levar a cabo.

@,
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FASE 3. PROGRAMACION

Tras cofecer a informacion obtida na diagnose e as propostas realizadas, é pre-
ciso proceder a elaboracion do corpo do plan de igualdade. Tal e como aparece
recollido na Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de
mulleres e homes, no seu artigo 46, para a consecucion dos obxectivos fixados,
os plans de igualdade poderan contemplar, entre outras, as materias de acceso
ao emprego, clasificacion profesional, promocién e formacioén, retribuciéns, or-
denacion do tempo de traballo, para favorecer, en termos de igualdade entre
mulleres e homes, a conciliacién laboral, persoal e familiar, e a prevencién do
acoso sexual e do acoso por razén de sexo. Estas areas de intervencién debe-
ran quedar determinadas polos resultados da diagnose.

Q Estabelecer os pasos precisos para alcanzar os nosos propositos.
@ Confecer os recursos humanos e materiais asignados para levar a cabo o Plan.
Q Prever con antelacion as dificultades.

@ Adecuar o tempo a realizacién de tarefas.
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@ Axudar a coiecer a situacion de partida, a finalidade ultima e os recursos cos
que contamos.

@ Conseguir o compromiso de todas e todos.

En primeiro lugar, é necesario estabelecer uns obxectivos claros, a medio ou
longo prazo, facendo unha planificaciéon do proceso. Débese determinar canto
tempo durara o proceso para a implementacion do Plan de Igualdade e a vez
fixar obxectivos concretos, cuantificabeis e alcanzabeis a curto prazo e que
sexan progresivos e coherentes cos datos obtidos na fase de diagnose. En re-
sumo, deberase responder as preguntas de QUE? e PARA QUE? se desefia o
plan de igualdade na empresa. Que obxectivos imos propornos? Como o imos
realizar? A quen se dirixe o Plan de Igualdade? Con que recursos conta a em-
presa para poder levalo a cabo? Cando se vai realizar o Plan? Como se vai ava-
liar?

E necesario proxectar acciéons que permitan alcanzar os obxectivos propostos,
e ademais estabelecer unha orde no desenvolvemento destas, co fin de que se
prioricen aquelas acciéns cuxa realizacién posibilite afrontar as seguintes con
maior éxito.

Ao planificar cada unha das acciéns hai que ter en conta:
? Quen vai ser a persoa responsabel da sua aplicacion.

Q@ A quen vai dirixida.

? Que obxectivo satisfai.

? Que métodos se van empregar.

? Que recursos son requiridos.

@ Como se medira o seu cumprimento.

E importante sinalar que o desefio das medidas est4 condicionado aos resulta-
dos da diagnose, a cal vai visibilizar onde é necesario intervir.

Fases da programacion do Plan de igualdade de oportunidades

Neste apartado explicase por que pretendemos levar a cabo o Plan, incidindo
na situacion detectada, necesidades prioritarias de actuacion, prevision do
impacto que se agarda coa nosa accion, etc.

Q Obxectivos

Q@ Metodoloxia
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Q Actividades

Q Destinatarios/as
Q Recursos humanos
Q Recursos materiais
Q Temporizacion

@ Avaliacién

4. IMPLANTACION

Esta fase supon a realizacion e a execucién das accions previstas no plan.
Que é?

Unha vez desefiado o Plan de Igualdade a realizar na empresa, o seguinte paso
consiste en levar a cabo o proposto tal e como se recolle no proxecto de inter-
vencion.

@ Executar cada unha das actividades que configuran o Plan

Q Realizar un control de desenvolvemento do Plan

@ Corrixir imprevistos que se produzan

Fases da implantacion do Plan de Igualdade

Q Execucién das accions
Q Comunicacién
@ Seguimento e control

A posta en marcha do Plan iniciase cando se comeza a estudar a realidade das
mulleres e dos homes na empresa. De feito, unha boa diagnose, asi como a co-
municacién deste, deben incluirse xa como parte do propio plan, e ademais
como unha das partes fundamentais da estratexia que marcara en boa medida
o éxito e a calidade do Plan.

Tan importante como a diagnose, é estabelecer desde o inicio unha canle de co-
municacién fluida, axil e bidireccional que permita lograr que todas as persoas
gue integran a empresa poidan facer chegar as stas achegas e opiniéns, e que
estas sexan recollidas. A comunicacion é clave tamén para crear o equipo de
traballo, sen o que este proceso non pode levarse a cabo. Este equipo é fun-

@,
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damental tamén durante a execucién das acciéons ou implantacién das medidas,
Xa que é necesario conseguir a maior implicaciéon posibel de todas as persoas:
traballadores e traballadoras, equipo e estruturas directivas, organizaciéns sin-
dicais e empresariais, e institucions e administraciéns publicas.

O Plan e as actividades que xurdan teran diferentes destinatarios/as, e habera
que adaptar a mensaxe. Neste senso, hai que ter en conta que a finalidade do
Plan é posibilitar o acceso de mulleres e homes a calquera posto en igualdade
de condiciéns, e a promocién e o desenvolvemento profesional de cada unha
das persoas que traballan na empresa. Isto é responsabilidade de todos os
homes e mulleres que a integran, xa que todas as persoas son axentes que
poden interactuar no cambio.

Hai que ter en conta que, ao implementar acciéns e medidas concretas, os efec-
tos destas esténdense aos ambitos sociofamiliar, laboral, profesional e persoal.
Calquera modificaciéon nun deles, que vaia encamifiado 4 visibilizacion das mu-
Ileres ou a corresponsabilidade dos homes no &mbito doméstico, terd repercu-
sions na organizacion empresarial.

5. AVALIACION

A avaliacién do Plan de Igualdade debe referirse tanto aos resultados como aos
procesos, e debe facerse non como algo puntual, senén como un seguimento
continuo. Terd que cumprir por un lado unha funcién do control do grao de
cumprimento do planificado, e por outro, de deteccién das areas de posibel me-
llora e de medicion do impacto xerado na organizacién empresarial.

E preciso elaborar indicadores especificos para cada fase do proxecto, tendo
en conta que deben cumprir cos parametros de calidade e rigor suficientes para
poder medir e determinar cal é o nivel de eficacia de cada unha das interven-
cions que se levaron a cabo.

E importante que estes indicadores se estabelezan con anterioridade ao des-
envolvemento do plan, que sexan capaces de avaliar de xeito cuantitativo e
cualitativo, tendo en conta que os obxectivos estan ben definidos, e que o que
se pretende avaliar estd determinado pola diagnose que se realice da organi-
zacion empresarial. Asi mesmo, hai que estabelecer unha temporalizacién dos
procesos de avaliacion, designando as persoas responsabeis desta e determi-
nando que deben avaliar en cada unha das acciéns.

En que consiste a avaliacion?

@ Agrupar informacién para examinala sistematicamente, o cal axuda a deter-
minar a utilidade e eficacia do Plan.
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Q Estabelecer a conveniencia da intervencion é vital para a toma de decisiéns,
os resultados obtidos mediante avaliaciéon permiten anticipar dificultades e
mellorar calquera outro proceso.

@ Dar a cofiecer o que se fixo e os seus resultados.
@ Axudar a tomar decisions e mellorar o noso traballo en proxectos futuros.
Q@ Corecer os cambios efectuados no proceso de execucioén.

@ Estabelecer conclusions para posteriores lifas de traballo.

Fases da avaliacion do Plan de Igualdade

Q Anélise de resultados (MEMORIA).

@ Formulacion de recomendacions e propostas: marcando novas lifas de ac-
tuacion.

Para levar a cabo a avaliacién poden empregarse distintas técnicas como por
exemplo:

Q Tests e cuestionarios para poder realizar unha avaliacién cuantitativa.

? Entrevistas grupais e individuais, grupos de discusion, observacién e escala de
actitudes para realizar unha avaliacién cualitativa.

E importante cofiecer as opiniéns tanto do cadro de persoal no seu conxunto
como das persoas encargadas da implantaciéon do plan. As devanditas opinions
poden recollerse nunha folla de control ou seguimento acerca de cada unha
das acciéns e obxectivos propostos e os logros obtidos, asi como dos aspectos
a destacar e as areas ou aspectos de mellora detectados.

No desenvolvemento dos plans de Igualdade, a avaliacién debe servir sobre
todo para reforzar o traballo ben feito e motivar a mellora da implantacién
do programa que se iniciou.

Avaliar o obxectivo que se busca non é sé atopar definiciéns obxectivas do que
é ou non é eficaz no ambito da igualdade de oportunidades, senén tamén ele-
var o nivel de debate e asi poder facilitar a toma de consciencia de todas as
persoas integrantes da empresa.

E necesario comezar a avaliacion desde o momento no que se estabelece o
compromiso de elaborar o Plan de Igualdade, xa que é fundamental avaliar o
impacto do dito compromiso e cofiecer a fondo o que o equipo de direccién en-
tende por eficacia no contexto da organizacién. Asi, tamén é importante ava-
liar o método co que se chegou a ese compromiso e se a creacion do equipo
que liderara o proceso se realizou de xeito adecuado.

@,
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Avaliar durante a fase de desenvolvemento do Plan vainos permitir cofiecer os
progresos que se van facendo, reconducir as desviacions que se poidan produ-
cir e saber en que punto nos atopamos en cada momento.

A avaliacion final, realizada no momento no que se executaron as accions pre-
vistas, permitiranos coflecer o nivel de cumprimento, a implicacién dos/das di-
ferentes axentes, asi como a elaboracién de propostas de mellora.

E importante comunicar os resultados das avaliacions a todo o persoal que
forma a empresa, devolvendo a informacién obtida para que calquera persoa
da organizacién poda propor, a raiz deses resultados, novas acciéns ou estra-
texias.

En resumo, realizar a avaliaciéon en cada unha das fases do proceso de implan-
tacion dun Plan de Igualdade na empresa nos permite analizar e modificar, se
é necesario, cada unha destas, garantindo o éxito do Plan.

A continuacion, saliéntanse alguns dos efectos mais relevantes xerados polo
proceso en cada unha das fases:

Durante a diagnose
Q Facilitase a opinién de todas as persoas homes e mulleres
Q Estabelécese un acordo de xestion
Q Dotase de recursos ao Plan
Q@ Férmase un equipo humano que lidere o proceso
@ Garantese a igualdade / diversidade durante a seleccién

@ Garantese a igualdade / diversidade na formacién, promocién e desenvolve-
mento

Q@ Garantese a igualdade / diversidade
Q@ Garantese a igualdade / diversidade
@ Garantese a igualdade / diversidade

Cando se executen as accidns previstas

@ Analizarase se se desenvolveron comportamentos que impliquen asuncién
de responsabilidades.

@ Comunicarase o progreso do Plan e os logros obtidos, asi como o impacto de
cada unha das acciéns e medidas introducidas.

Q Derivarase aos axentes implicados a necesidade, se existe, de buscar ou apli-

@,
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car alternativas as situaciéns discriminatorias detectadas.
@ Poderase realizar unha comparacion coa diagnose inicial.
@ Elaboraranse propostas de accions de futuro para a mellora continuada.

@ Formularanse recomendaciéns para seguir traballando pola igualdade na em-
presa.

? Necesidade cuberta co Plan. Especificar se respondeu ao que se pretendia.

Q@ Avaliacion sobre obxectivos xerais e especificos. Avaliacion do nivel de al-
cance. Comézase cos obxectivos especificos para despois avaliar os xerais.

@ Actividades: por un lado, destacar brevemente aquelas que tefien mais rele-
vancia, e por outro enumerar as actividades que se realizaron e as que non
chegaron a realizarse, especificando o porqué.

@ Recursos humanos: implicacién, persoas que participaron na organizacion,
etc.

Q@ Recursos materiais: aproveitamento, modificaciéns do orzamento.
@ Destinatarios/as: numero de persoas participantes.

@ Temporalizacién: adecuaciéon do planning e cronograma, asi como as suas
modificaciéns.

? Recomendacioéns e propostas: marcando novas lifas de actuacion.
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8. O contido e materias do plén de
igualdade
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As medidas correctoras para combater as accions discriminatorias detectadas
dentro do mercado laboral son nomeadas na Lei de Igualdade como Acciéns
Positivas. Estas definense como: as medidas especificas a favor das mulleres
para corrixir situacions patentes de desigualdade de feito respecto dos homes.
Tales medidas seran aplicabeis en tanto subsistan as devanditas situaciéns, e
deberan ser razoabeis e proporcionadas en relacién co obxectivo perseguido en
cada caso. Todo iso, co fin de facer efectivo o dereito constitucional da Igual-
dade. Asi, a sistematizacion destas medidas nunha empresa denominase Plan
de igualdade de Oportunidades.

Na actualidade existen multiples empresas que xa estan aplicando medidas es-
pecificas para alcanzar unha maior igualdade entre sexos como estratexia em-
presarial a pesar de non contar coa implantacién dun Plan de igualdade
propiamente definido.

A Lei recomenda a implantacion destas medidas nuns ambitos de actuacién
prioritarios, nos que se detecta unha existencia xeral de mais desigualdades.
Estas AREAS DE TRABALLO que a Lei de Igualdade recomenda para conseguir
a igualdade de Oportunidades efectiva entre mulleres e homes no mundo em-
presarial, son as que se describen a continuacion:

1) IGUALDADE NO ACCESO AO EMPREGO E A CONTRATACION.
2) IGUALDADE NA CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION E FORMACION.
3) IGUALDADE NA RETRIBUCION.

4) MEDIDAS DE ORDENACION DO TEMPO DE TRABALLO/ CONCILIACION DA
VIDA PERSOAL, FAMILIAR E LABORAL.

8.
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5) ACOSO SEXUAL E DISCRIMINACION.

A seqguir, preséntanse unha serie de medidas ou acciéns positivas recomenda-
das para cada area especifica de aplicacion. Estas pretenden servir de guia e
orientacién para a incursion directa nas empresas ou como base para o deseino
dun Plan de igualdade de Oportunidades, que estandarice e protocolice a im-
plantacion destas medidas correctoras. Tamén é posibel que algunhas destas
medidas xa leven tempo implantadas na empresa.

1) Ambito das actuacions especificas para a igualdade no acceso

ao emprego e a contratacion.

As medidas concretas para lograr a igualdade de oportunidades no ambito de
acceso ao emprego e a contratacion entre mulleres e homes encadranse den-
tro de tres areas especificas: a seleccién propiamente dita, a cultura empresa-
rial e a transmision da implantacion das medidas e os beneficios que iso
reporta.

1. Ambito de igualdade no acceso ao emprego e a contratacién

1.1 MEDIDAS PARA EVITAR DISCRIMINACIONS NA SELECCION

1) Ampliar e variar os métodos de recrutamento:

? Eliminar a linguaxe sexista das ofertas de emprego, solicitudes de emprego,
test psicotécnicos e probas profesionais, etc.

@ Eliminacion de preguntas potencialmente discriminatorias para a muller,
como estado civil, fillos/fillas, etc.

@ Anunciar as ofertas de emprego en lugares ou prensa frecuentada por mu-
Ileres, como medida garante de que o len o mesmo nimero de mulleres que
de homes.

2) Evitar discriminacions na entrevista de seleccion.

3) Avaliar as candidatas con criterios claros e obxectivos afastados de estere-
otipos e prexuizos, que poden introducir un sesgo na seleccion.

4) Estabelecemento de cotas minimas para a seleccion e contratacion de mu-
lleres: reservar unha porcentaxe determinada de prazas vacantes para mulle-
res como medida temporal até que elas sexan seleccionadas dun xeito
normalizado.
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5) Estabelecemento de medidas de discriminacion positiva: en igualdade de
condiciéns e méritos optar por contratar preferentemente a muller.

6) Colaboracion con organizaciéons que promovan o avance da muller no tra-
ballo, por exemplo, patrocinar eventos, achegas econémicas, ou accions de vo-
luntariado en organizaciéns que traballan coa muller, estabelecer convenios
de practicas con talleres de insercién laboral para mulleres, etc.

1.2 MEDIDAS PARA POTENCIAR UNHA CULTURA DE IGUALDADE
DE OPORTUNIDADES

@ Sesions sensibilizadoras en igualdade de xénero para as persoas que ocupan
postos directivos, que tefien maior poder de influencia na implantaciéon do
plan, ainda que tamén é necesario entre os traballadores/as.

? Informar interna e externamente dos beneficios que achega a igualdade na
empresa.

1.3 MEDIDAS PARA FAVORECER A COMUNICACION SOBRE AS
POLITICAS DE IGUALDADE

? Presentar o valor da igualdade na vision da compainia: reflectir explicita-
mente o apoio da empresa as politicas de igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes no sistema da empresa.

@ Designar para postos de responsabilidade a persoas que apoien a politica da
igualdade de oportunidades entre sexos e que se exprese publicamente esa
relacion.

? Difusion dos obxectivos alcanzados: comunicaciéon periddica sobre a con-
centracién do emprego feminino como medida para avaliar o progreso e
reforzar a confianza no Plan de Igualdade.

2) Ambito das actuacions especificas para a igualdade na clasificacion

profesional, promociéon e formacion.

As actuacions especificas recomendadas para lograr a Igualdade de Oportuni-
dades enmarcanse dentro de tres areas especificas: a clasificacion profesional,
a promocién profesional e a formacién interna das persoas traballadoras, tres
ambitos de actuacion no que se observan diferenzas por razén de sexo.
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2. AMBITO DE IGUALDADE NA CONTRATACION PROFESIONAL,
PROMOCION E FORMACION.

2.1 MEDIDAS PARA O FOMENTO DA IGUALDADE NA CLASIFICACION

PROFESIONAL.

Q Deseno de plans de carreira para as traballadoras: valorando a carreira pro-
fesional a medio-longo prazo, desefio de plans de carreira especificos, pro-
mocién de acciéns positivas nas actividades de formacién, fomento das
habilidades directivas das mulleres e transparencia na clasificacién profe-
sional.

? Descricion obxectiva dos postos de traballo e as competencias de cada un
deles.

? Aplicacion de programas de sensibilizacion en igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes para a empresa: especificos para mandos interme-
dios e supervisores, con maior poder de influencia na implantacién do plan,
asi como todos os traballadores e traballadoras para que adquiran cons-
ciencia da importancia destas politicas.

Q@ Aumento do control de cada persoa sobre o seu posto de traballo: o control
sobre o propio traballo e a aplicaciéon de habilidades propias repercute na
satisfaccion do traballador/a, na sua vida profesional e persoal.

2.2 MEDIDAS PARA FOMENTAR A IGUALDADE NA PROMOCION
PROFESIONAL.

@ Estabelecer criterios obxectivos e medibles para poder acceder a unha pro-
mocién ou ascenso, asi como comunicar aberta e publicamente (dentro da
empresa) a dispofibilidade do posto e os criterios para acceder a esa pro-
mocion.

? Estabelecemento do traballo por obxectivos e non por tempo de perma-
nencia no posto de traballo.

Q Estabelecemento de programas de mentoring, estabelecer un titor/a asesor/a
en temas concretos, como xestion de equipos, negociacién do salario, habi-
lidades comunicativas, etc.

@ Estabelecer canles de comunicacién abertos no que se fomenten as redes in-
formais, xa que hai decisions empresariais que se toman en reuniéns ou mo-
mentos informais; é recomendabel estabelecer reuniéns de grupo para o
intercambio de informacion, caixa de correos de suxestiéns, taboleiro de
anuncios, elaborar un boletin interno informativo, ceas de empresa, etc.

@,
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2.3 MEDIDAS PARA FOMENTAR A IGUALDADE NA FORMACION.

Q Incorporar un sistema de deteccion das necesidades de formacién de todo o
persoal.

Q Estabelecer os horarios dos cursos de formacién interna dentro da xornada
laboral.

@ Estabelecer medidas de acompafiamento e coidado dos fillos durante o
tempo de formacion se esta se realiza féra do horario laboral.

@ Aplicacién dun sistema de cotas ou de porcentaxes de participacion segundo
xénero, nas accions formativas.

3) Ambito das actuacions especificas para a igualdade na retribucién.

As medidas que se presentan nesta area baséanse na deteccién das posibeis di-
ferenzas salariais xustificadas unicamente con base en criterios de xénero.

3. AMBITO DE IGUALDADE NA RETRIBUCION SALARIAL

3.1 MEDIDAS PARA POTENCIAR A IGUALDADE SALARIAL NA EMPRESA

Q Estabelecemento dun sistema retributivo en funcién da valoraciéon dos pos-
tos de traballo e a clasificacion profesional, estabelecida segundo as fun-
cions a desempenar nese posto ou categoria con independencia das persoas
gue ocupan os postos.

? Estabelecemento dos complementos salariais con criterios claros e obxecti-
vos. O 23% dos convenios que recofiecen o complemento salarial de pro-
dutividade, atribUense a unha serie de factores afastados da consecucion
dos obxectivos marcados pola empresa e aproximanse a outra serie de com-
plementos vinculados & asistencia ou as condiciéns en que se realiza a acti-
vidade produtiva.

? Estabelecemento dunha regulaciéon coordinada entre xornada e salario, a
través da creacion dun banco de horas (horas de traballo a cambio de sala-
rio), ou un sistema de bolsa de horas na que as horas extras realizadas in-
tercdmbianse por tempo de traballo, asi como o estabelecemento da
xornada irregular ou flexibel.

? Realizacion de revisions periddicas dos salarios comparando os salarios de
homes e mulleres para poder identificar posibeis diferenzas e aplicacién de
medidas correctoras en caso de deteccién de desequilibrios.

@,
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4) Ambito da igualdade na ordenacion do tempo de traballo

(conciliaciéon da vida persoal, familiar e laboral).

Neste ambito preséntanse medidas dirixidas a aplicacién da ordenacion do
tempo e do lugar de traballo que permitan unha mellor e maior conciliacion da
vida laboral, familiar e persoal para as mulleres e homes.

4. AMBITO DE IGUALDADE NA ORDENACION DO TEMPO DE
TRABALLO (CONCILIACION VIDA LABORAL, FAMILIAR E PERSOAL)

4.1 MEDIDAS PARA POTENCIAR A FLEXIBILIZACION DO TEMPO

1) Posibilidade de estabelecer distintas formas de adaptaciéon & xornada labo-
ral, adaptandoa as caracteristicas particulares da empresa e as necesidades do
persoal. As diferentes posibilidades son:

@ Xornada a tempo parcial.

Q Traballo compartido duas persoas contratadas a tempo parcial desempeian
o mesmo posto de traballo que require dedicacién de xornada completa,
polo que ambos os traballadores/ as estabelecen un acordo para distribuir a
sUa xornada laboral.

@ Xornada laboral comprimida aumentando o tempo da xornada laboral dia-
rio para gozar de medio dia ou un dia enteiro & semana.

Q@ Reducién da xornada.
Q Xornada continua/ intensiva.

Q Flexibilizacion do horario de entrada e saida, ¢ dicir, os/as traballadores/as
tefien un amplo abano que pode chegar a supor até hora e media para em-
pezar a sUa xornada laboral e finalizala, incluindo nesa contabilizacién o
tempo dedicado & comida.

? Incorporar os bancos ou bolsas de horas, nos que as traballadoras/es poden
comprar horas da sua xornada a cambio de difieiro (reducién da parte pro-
porcional do seu salario).

? Evitar que a formacién e as reunions se estabelezan féra do horario laboral.

Q Politica de non estabelecer reunions a ultimas horas da xornada laboral, por
exemplo a partir das 18:00 se a hora de saida é as 19:00, asi como fixar unha
duracién maxima destas.

8.
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2) Garantir os dereitos dos traballadores e das traballadoras a que se acollan
a algunha das diferentes xornadas que a lei ofrece, para:

? Non ver freado o desenvolvemento da sua carreira profesional nin as posibi-
lidades de promocién interna.

@ Non ser relegados/as a postos de traballo con pouca responsabilidade ou ca-
pacidade de decision.

? Non perder oportunidades de formacién interna.

Q Definir o que a empresa entende por dispoiibilidade, de maneira que que-
den claros os limites do concepto.

3) Designacion dun axente de conciliacion que coordine os temas relativos as
necesidades familiares: creacion dunha base de datos de colexios, residencias,
canguros, etc.

4.2 MEDIDAS PARA POTENCIAR A FLEXIBILIZACION DO ESPAZO

Aplicacion das novas tecnoloxias para adoptar novas formas de traballo como:

Q Traballo semipresencial: as horas da xornada semanal distriblense presen-
cialmente na empresa e outras, féra da empresa (domicilio do/a traballa-
dor/a, telecentros distribuidos en zonas préximas aos domicilios dos/as
traballadores/as).

@ Teletraballo: toda a xornada desempénase féra das instalacions da empresa.

5) Ambito da igualdade para combater o acoso sexual e discriminatorio.

A tematica de acoso sexual e discriminatorio € un tema innovador que aparece
na actual lei de Igualdade efectiva entre mulleres e homes, e que exixe de xeito
explicito a aplicaciéon de medidas especificas para previr o acoso sexual e o
acoso por razén de sexo no traballo, asi como os procedementos especificos
para dar canle &s denuncias ou reclamacions que poidan formular quen sexa
obxecto deste.

5. AMBITO DE IGUALDADE PARA COMBATER O ACOSO SEXUAL E
DISCRIMINATORIO

5.1 MEDIDAS DESDE A PREVENCION

? Exposicion do ideario da empresa no que se mostre e explicite a implicacion
e compromiso desta na erradicacion do acoso.

@,




64 GUIA PRACTICA PARA A ELABORACION, IMPLEMENTACION E AVALIACION DUN PLAN DE IGUALDADE NUNHA EMPRESA

? Informacién as persoas traballadoras: expresarase claramente que a direcciéon
da empresa e os superiores xerarquicos estan implicados na aplicacién das
medidas preventivas do acoso sexual.

? Responsabilidade compartida: é importante que a empresa estabeleza que
a responsabilidade de asegurar un contorno de traballo respectuoso cos de-
reitos de quen o integra é tarefa de todo o persoal traballador.

Q@ Formacion especifica a mandos e responsabeis que lles permita identificar os
factores que contriblen para que non se produza acoso e a familiarizarse
coas suas responsabilidades nesta materia.

5.2 MEDIDAS DESDE A ACTUACION REACTIVA

Q Estabelecemento dun procedemento e protocolo de actuacion, no que debe
quedar explicito, a quen e como se debe presentar a denuncia; e cales son os
dereitos e deberes, tanto da presunta vitima como do presunto acosador, du-
rante a tramitacion do procedemento.

? Designacion dunha persoa mediadora ou responsabel en materia de acoso
sexual, encargada de ofrecer consello e asistencia, asi como de participar na re-
solucién de problemas, tanto nos procedementos formais como informais. A
aceptacion de tales funcions debe ser voluntaria.

Q@ Preservacion e proteccion especial da intimidade: as investigaciéns deben
levar a cabo con total respecto para todas as partes.

@ Adopcion das medidas disciplinarias oportunas no caso en que se produza
unha situacién deste tipo: despedimento, suspension de emprego e soldo, san-
cion, cambio de sede a persoa, etc.




9. Anexos
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FICHA ASUNCION COMPROMISO PLAN DE IGUALDADE

ORGANIZACION
PERSOA DE CONTACTO
DATA

1. CARACTERISTICAS DA ENTIDADE/ORGANIZACION

DATOS XERAIS SOBRE A ENTIDADE/ORGANIZACION

Nome:

Enderezo:

Sector de actividade:

Produtos/actividades principais:

Persoas de contacto:

T Fax: E-mail:
Ambito territorial:

Forma xuridica:

Centros/sedes de traballo e localizacion:

2. ASUNCION DO COMPROMISO POR PARTE DA DIRECION

Esta empresa declara seu compromiso no estabelecemento e desenvolvemento de
politicas que integren a igualdade de trato e oportunidades entre mulleres e homes,
sen discriminar directa ou indirectamente por razon de sexo, asi como no impulso e
fomento de medidas para conseguir a igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes como un principio estratéxico da nosa politica corporativa e de recursos huma-
nos, de acordo coa definicion do dito principio que estabelece a Lei Organica 3/2007,
do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes.

En todos e cada un dos dmbitos no que se desenvolve a actividade desta empresa,
desde a seleccion & promocion, pasando pola politica salarial, a formacion, as condi-
cions do traballo e do emprego, a saude laboral, ordenamento do tempo de traballo
e a conciliacion, asumimos o principio de igualdade de oportunidades entre mulleres
e homes, atendendo de xeito especial & discriminacion indirecta, entendendo por esta:
“A situacion na que unha disposicidn, criterio ou practica aparentemente neutros, pon
a unha persoa dun sexo en desvantaxe particular respecto de persoas doutro sexo”.

Respecto 8 comunicacion, tanto externa como interna, informarase de todas as de-
cisions que se adopten a este respecto e proxectarase unha imaxe da empresa acorde
con este principio de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes.

@,

Settiia b il
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Os principios enunciados levaranse a practica a través do fomento de medidas de
igualdade ou a través da implantacion dun plan de igualdade que suponan melloras
respecto a situacion presente, arbitrandose os correspondentes sistemas de segui-
mento, coa finalidade de avanzar na consecucién da igualdade real entre mulleres e
homes na empresa e por extension, no conxunto da sociedade.

Para levar a cabo este proposito, contarase coa representacion legal de traballa-
dores e traballadoras, non s6 no proceso de negociacion colectiva, tal e como estabe-
lece a Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e
homes, senon en todo o proceso de desenvolvemento e avaliacion das mencionadas
medidas de igualdade ou Plan de igualdade.

Asinado pola direccién (nome e cargo)

Lugar e data

3. ACCIONS

Realizdronse accions positivas na organizacién con anterioridade? Se a resposta é afir-
mativa, describir brevemente as accions realizadas.

4. CALENDARIO

FASES DATA | CONTIDO DA FASE

Compromiso da organizacion Decision, comunicacion e definicion da equipa de traballo

Comité ou comision permanente

de igualdade Creacion da equipa de traballo

Planificacion
Diagnose Recollida de informacion
Andlise e presentacion das propostas

Elaboracién do plan de igualdade
Programacion Planificacion: obxectivo, accions, persoas destinatarias, calendario,
recursos, indicadores, técnicas de avaliacion e sequimento

Execucion das accions previstas
Implantacion Comunicacion
Seguimento e control

Analise dos resultados obtidos
Propostas de mellora

5. CONSTITUCION DA EQUIPA DE SEGUIMENTO DO PLAN

Indicar nome, categoria e departamento ao que pertencen as persoas, € en que vai
consistir a participacién da equipa

Avaliacion
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6. PARTICIPACION DA REPRESENTACION LEGAL DAS TRABALLADORAS

E TRABALLADORES

Indicar o nome, sindicato e categorias & que pertence a representacion legal das tra-
balladoras e traballadores

7. ORZAMENTO

Detallar o orzamento que estd previsto para realizar as acciéons positivas, indicando os
conceptos e a contia aproximada (indicar se recibiron subvencién para a posta en mar-
cha das accions previstas, contia e procedencia)

8. ASIGNACION DUNHA PERSOA RESPONSABEL DO PLAN

Indicar nome, cargo e departamento da persoa designada como responsabel da orga-
nizacion, implementacion, seguimento e avaliacién do plan.

Este documento debe ser asinado polas partes implicadas, indicando o lugar e a data
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ANEXOS. ASPECTOS
CUANTITATIVOS*

* Fichas elaboradas co material extraido do Manual para elaborar un Plan de Igualdade na empresa. Insti-
tuto da Muller. Ministerio de Traballo e Asuntos Sociais. Fondo Social Europeo. Madrid. 2008, e da Guia para
a implantacion dun plan de igualdade nas pemes ao abeiro da nova lei de igualdade, da Camara Oficial de
Comercio e Industria de Madrid. 2007
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Documentaciéon para proceder a realizacion da diagnose

Taboas para a recollida de informacion sobre as caracteristicas
da empresa

9 CARACTERISTICAS DA EMPRESA

1. DATOS XERAIS SOBRE A EMPRESA:

Nome:

Enderezo:

Tf: Fax: E-mail:

Sector de actividade:

Produtos/actividades principais:

Persoas de contacto:

Tf: Fax: E-mail:

Ambito territorial:

Forma xuridica:

Centros/sedes de traballo e localizacién:

2. AMBITO TERRITORIAL

Multinacional

Nacional

Local/ rexional

3. FORMA XURIDICA

Sociedade Andénima

Sociedade Limitada

Sociedade Andénima Laboral

Cooperativa
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4. ORGANIGRAMA DA EMPRESA,

Representar graficamente a estrutura organizativa da empresa (ten que adaptarse as caracte-
risticas propias de cada empresa):

5. OBXECTIVOS DA EMPRESA

OBXECTIVO ALCANCE ACCIONS
Longo prazo

Medio prazo

Corto prazo

6. INSTALACIONS DA EMPRESA

Incluir plano da empresa con relacién de instalaciéns:

Bafios de mulleres e bafios de homes

Vestiarios de mulleres e vestiarios de homes

EPIS (equipos de proteccién individual) adaptados para as mulleres e para os homes

Comedores

(o o oy

Adaptacion ergonémica do mobiliario, maquinas e utensilios profesionais

(]

Aparcamento adaptado a persoas con mobilidade reducida (persoas con discapaci-
dade, embarazadas...)

(]

Adaptacions especificas para a eliminacién de barreiras arquitectonicas para persoas
con discapacidade (bafios, accesos, ramplas ...)

7. CADRO DE PERSOAL DESAGREGADO POR SEXO

Mulleres % |Homes [% |Total
N° e porcentaxe de traballadores e traba-
lladoras
8. CARACTERISTICAS DA REPRESENTACION LEGAL DE TRABALLADORES E TRABALLADORAS
Sindicato % de representacion
Non existe representacion legal de traballadoras/es O

@,

Settiia b il
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9. REPRESENTACION SINDICAL

Idades Mulleres % Homes % Total
Menos de 20 anos
De 21 a 25 anos
De 26 a 35 anos
De 36 a 45 anos
De 46 anos e mais
TOTAL

10. REPRESENTACION LEGAL DAS TRABALLADORAS E TRABALLADORES POR
CATEGORIAS PROFESIONAIS

Categorias Mulleres % Homes % Total

TOTAL

Taboas para a recollida de informacion sobre as caracteristicas do cadro de persoal

1. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR IDADES

Mulleres % Homes % Total

Menores de 20 anos
20-29 anos

30-39 anos

40-49 anos

50 e mais anos
Total

2. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR NIVEL DE ESTUDOS

Mulleres % Homes % Total

Sen estudos

Estudos primarios
Estudos secundarios
(Bacharelato, BUP,
COu, FP)

Estudos Universitarios

Total
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3. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR CATEGORIAS PROFESIONAIS

DEPARTAMENTOS

DENOMINACION DAS
CATEGORIAS

Mulleres % Homes % Total

Total

4. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR BANDAS SALARIAIS (Salario bruto anual sen compensacions extrasalariais)

Mulleres % Homes % Total

Bandas salariais

Menos de 7.200 €
Entre 7.200 e 12.000 €
Entre 12.001 e 14.000 €
Entre 18.001 e 24.000 €
Entre 24.001 e 30.000 €
Entre 30.001 e 36.000 €
Mais de 36.000 €

Total

5. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR BANDAS SALARIAIS (Salario bruto anual méis as compensacions extrasalariais)

Mulleres % Homes % Total

Bandas salariais

Menos de 7.200 €
Entre 7.200 e 12.000 €
Entre 12.001 e 14.000 €
Entre 18.001 e 24.000 €
Entre 24.001 e 30.000 €
Entre 30.001 e 36.000 €
Mais de 36.000 €

Total
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6. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR CATEGORIAS PROFESIONAIS E SALARIO BRUTO
ANUAL SEN COMPENSACIONS EXTRASALARIAIS

Mulleres % | Homes % | Total

Denominacion

. Bandas salariais
categorias

Menos de 7.200 €
Entre 7.200 e 12.000 €

Entre 12.001 e 14.000 €

Entre 18.001 e 24.000 €

Entre 24.001 e 30.000 €

Entre 30.001 e 36.000 €
Mais de 36.000 €

Total

7. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR CATEGORIAS PROFESIONAIS E SALARIO BRUTO

ANUAL CON COMPENSACIONS EXTRASALARIAIS

Mulleres % | Homes % | Total

Denominacion

. Bandas salariais
categorias

Menos de 7.200 €
Entre 7.200 e 12.000 €

Entre 12.001 e 14.000 €

Entre 18.001 e 24.000 €

Entre 24.001 e 30.000 €

Entre 30.001 e 36.000 €
Mais de 36.000 €

Total

8. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR TIPO DE CONTRATO

Mulleres Homes Total

Indefinido
Temporal
Practicas
Aprendizaxe
Outros

Total
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9. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR ANTIGUIDADE

Mulleres % Homes % Total

Menos de 6 meses
De 6 meses a un ano
De 1 a3 anos

De 6 a 10 anos

Mais de 10 anos
Total

10. DISTRIBUCION DO CADRO DE PERSOAL POR XORNADA LABORAL SEMANAL

Mulleres % Homes % Total

Menos de 20 horas
De 20 a 34 horas
De 35 a 39 horas
40 horas

Mais de 40 horas
Total

11. DISTRIBUCION DA XORNADA

Mulleres % Homes % Total

Continua

Partida

Por quendas
Xornada nocturna
Fin de semana
Xornada flexibel
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12. DISTRIBUCION DO CA DE PERSOAL POR DEPARTAMENTOS E NIVEIS XERARQUICOS

Taboas de recollida da informacién sobre os movementos de persoal

1. NUMERO DE INGRESOS E BAIXAS

Numero de ingresos Numero de baixas
Mulleres % | Homes % | Total Mulleres | % | Homes % | Total
2010
2009
2008
2007
2006

2. INCORPORACIONS POR TIPO DE CONTRATO

Numero de ingresos

Tipo de contrato Mulleres % | Homes % | Total
Temporal a tempo completo
Temporal a tempo parcial

Fixo descontinuo

Indefinido a tempo completo
Indefinido a tempo parcial
Practicas

Aprendizaxe

Outros (Bolsas de formacion, etc.)
TOTAL
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3. INCORPORACIONS POR MEDIO DE ETT OU SUBCONTRATAS PARA A SELECCION

77

Evoluciéon por anos Mulleres % | Homes

%

Total

2010

2009

2008

2007

2006

TOTAL

4. INCORPORACIONS POR MEDIO DE ETT OU SUBCONTRATAS PARA A SELECCION E TIPO DE CONTRATO

Numero de ingresos por ETT e contrato

Tipo de contrato Mulleres % | Homes

%

Total

Temporal a tempo completo

Temporal a tempo parcial

Fixo descontinuo

Indefinido a tempo completo

Indefinido a tempo parcial

Practicas

Aprendizaxe

Outros (Bolsas de formacion, etc.)

TOTAL

5. INCORPORACIONS ULTIMO ANO POR CATEGORIAS PROFESIONAIS

Denominacion categorias Mulleres % | Homes

%

Total

TOTAL

6. INCORPORACIONS ULTIMO ANO POR ETT E CATEGORIAS PROFESIONAIS

Denominacién categorias Mulleres % | Homes

%

Total

TOTAL
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7. MOTIVO DAS BAIXAS DEFINITIVAS PRODUCIDAS NO ULTIMO ANO

Mulleres %

Homes

%

Total

Xubilacién

Xubilacién anticipada

Despedimento

Finalizacion contrato

Abandono voluntario

Abandono por coidado de
persoas a cargo

Outros (morte, IP, etc.)

Total

8. MOTIVO DAS BAIXAS DEFINITIVAS PRODUCIDAS NO ULTIMO ANO POR IDADE

Descriciéon da baixa

Banda de idade

Mulleres

%

Homes

%

Total

Xubilacién

Xubilacién anticipada

Despedimento

Menos de 20 anos
20-29 anos

30-45 anos

46 e mais anos

Finalizacién contrato

Menos de 20 anos
20-29 anos

30-45 anos

46 e mais anos

Abandono voluntario

Menos de 20 anos
20-29 anos

30-45 anos

46 e mais anos

Abandono por coidado de
persoas a cargo

Menos de 20 anos
20-29 anos

30-45 anos

46 e mais anos

QOutros (morte, IP, etc.)

Menos de 20 anos
20-29 anos

30-45 anos

46 e mais anos

Total
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9. MOTIVO DAS BAIXAS TEMPORAIS E PERMISOS NO ULTIMO ANO

Descricion das baixas temporais Mulleres % Homes % | Total

Incapacidade temporal

Accidente de traballo
Maternidade
Paternidade

Cesion ao pai do permiso de paternidade

Adopcion ou acollemento

Risco durante o embarazo

Risco durante a lactacion

Reduciéon de xornada por lactacién

Lactacidons acumuladas

Reducién de xornada por motivos familiares
Reducion de xornada por coidado de filla/o

Reducion de xornada por outros motivos

Excedencia por coidado de fillas/os

Excedencia por coidado de familiares

Excedencia voluntaria

Permiso por coidado grave, falecemento
Total

Taboas de recollida de informacion sobre as medidas tomadas pola
empresa para protexer a maternidade e a lactacion

1. MEDIDAS TOMADAS POLA EMPRESA PARA PROTEXER A MATERNIDADE E A LACTACION *(Marcar cun X)

Medidas Medidas non
adoptadas adoptadas

Adaptacion das condicidéns e tempo de traballo (quendas,
traballo nocturno, gardas...)

Organizacién do posto de traballo (pausas, frecuencia,
periodicidade..)

Existencia de instalacions que permitan a traballadora
embarazada repousar (sentar, deitarse...)

Existencia dun lugar axeitado para a extracciéon do leite

Existencia de neveira para o almacenamento e
conservacion do leite

Cambio de posto de traballo

Continxencia por risco no embarazo

Existencia de garderia na empresa
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Taboas de recollida de informacion sobre as responsabilidades familiares

1. NUMERO DE FILLAS E FILLOS

Mulleres % Homes % Total
0 fillas e fillos
1 filla / fillo
2 fillaffillos
3 fillas/fillos
Mais de 3 fillas/fillos
Total
2. NUMERO DE FILLAS E FILLOS CON DISCAPACIDADE
Mulleres % Homes % Total
0 fillas e fillos
1 filla / fillo
2 fillaffillos
3 fillas/fillos
Mais de 3 fillas/fillos
Total
3. IDADES FILLAS E FILLOS
Mulleres % Homes % Total
Menos de 3 anos
De 4 a 6 anos
De 7 a 14 anos
15 e mais anos
Total
4. IDADES FILLAS E FILLOS CON DISCAPACIDADE
Mulleres % Homes % Total

Menos de 3 anos

De 4 a 6 anos

De 7 a 14 anos

15 e mais anos
Total
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5. OUTRAS PERSOAS A CARGO

Mulleres % Homes % Total

0
1
2
3
Mais de 3
Total

6. PERSOAS A CARGO SEGUNDO O NIVEL DE DEPENDENCIA
Nivel de dependencia Mulleres % Homes % | Total

Grado 1 Dependencia moderada Nivel 1

Grado 1 Dependencia moderada Nivel 2

Grado 2 Dependencia severa Nivel 1

Grado 2 Dependencia severa Nivel 1

Grado 3 Gran dependencia Nivel 1

Grado 3 Gran dependencia Nivel 1

7. SOLICITUDE DE PERMISOS RETRIBUIDOS

Aceptados Denegados Mulleres % Homes % | Total

Por matrimonio

Por mudanza ou cambio
de domicilio

Por falecemento,
enfermidade grave,
hospitalizacién ou
intervencion cirdrxica de

parentes
Exames prenatais e

técnicas de preparacién
ao parto
Representacién sindical

Outros (exames, etc.)
Total

Taboas de recollida de informacién sobre promocion

1. PROMOCIONS UTIMO ANO

Tipo de promocion Mulleres % Homes % | Total
N° total de persoas que ascenderon
de nivel

N° de promociéns vinculadas a
mobilidade xeogréfica

Total
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2. TIPOS DE PROMOCIONS ULTIMO ANO

Tipo de promocién Mulleres % Homes % | Total
Promocién salarial, sen modificacién
de categoria

Promocion vinculada a mobilidade
xeografica

Cambio de categoria por proba
obxectiva

Cambio de categoria por antigtiidade
Cambio de categoria decidido pola

empresa
Total
3. CATEGORIAS PROFESIONAIS AS QUE SE PROMOCIONOU NO ULTIMO ANO
Denominacion das categorias Mulleres % | Homes % | Total
Total

Taboas para a recollida de informacion sobre politicas de recursos humanos

1. RECRUTAMENTO E SELECCION DE PERSOAL

CATEGORIAS PROFESIONAIS NAS QUE SE PREVE INCORPORAR PERSOAL

Mulleres % Homes % Total

Persoal directivo

Persoal directivo intermedio

Persoal cualificado

Persoal non cualificado

Persoal administrativo
Total

CANLES EMPREGADAS PARA DAR CONECER AS OFERTAS DE TRABALLO

Mulleres % Homes % Total

Prensa

Informacion interna da
empresa: boletin, revista,
taboleiro de anuncios

Informacion do/a superior
xerarquico/a

Outros
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PROBAS DE SELECCION APLICADAS PARA CUBRIR VACANTES

Mulleres % Homes % Total

Test psicotécnicos/as

Entrevista

Curriculo

Experiencia

Bolsa de traballo

Outros

PERSOAS ENCARGADAS DO PROCESO DE RECRUTAMENTO

Mulleres % Homes % Total

Equipo de recursos humanos

Persoal directivo

Equipo externo & empresa

Outros

2. FORMACION

2.1. FORMACION

Mulleres % Homes % Total

N° de persoas que recibiron
formacion o ultimo ano

N° de horas dedicadas a
formacién o ultimo ano

N° de persoas que recibiron
axuda para acudir a cursos de
formacion externa

2.2. TIPO DE FORMACION RECIBIDA

Mulleres % Homes % Total

Informatica

Idiomas

Xestion

Habilidades directivas

Formacion especializada

Formacion en igualdade de
oportunidades e perspectiva de xénero

Outros
Total
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2.3. NIVEL DE FORMACION RECIBIDA

Mulleres % Homes % Total

Perfeccionamento

Recualificacion

Promocién

Qutros
Total

Taboas para a recollida de informacion sobre politica salarial

1.1. SALARIO (Total bruto/mes; base mais incentivos)

Mulleres % Homes % Total

Menos de 600 €
De 600 € a 899 €
De 900 a 1199 €
De 1200 a 1799 €
De 1800 a 2.100 €
Mais de 2100 €
Total

1.2. DISTRIBUCION DE BENEFICIOS SOCIAIS COMPLEMENTARIOS NO ULTIMO ANO

Mulleres % Homes % Total

Coche

Seguro de vida

Plans de xubilacion

Vivenda
Estudos
Escola infantil

Qutros
Total

1.3. DISTRIBUCION DE SALARIOS SEGUNDO CATEGORIAS PROFESIONAIS

Mulleres % Homes % Total

Persoal directivo

Persoal con mando intermedio

Persoal cualificado

Persoal administrativo

Persoal non cualificado
Total
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Anexos. Aspectos cualitativos*

* Fichas elaboradas co material extraido do Manual para elaborar un Plan de Igualdade na empresa. Insti-
tuto da Muller. Ministerio de Traballo e Asuntos Sociais. Fondo Social Europeo. Madrid. 2008, e da Guia para
a implantacion dun plan de igualdade nas pemes ao amparo da nova lei de igualdade, da Camara Oficial
de Comercio e Industria de Madrid. 2007
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Cuestionario de recollida de informacion sobre opiniéns e suxestions
do persoal

1. GRAO DE ACEPTACION E IMPLICACION DO PERSOAL NO PLAN DE IGUALDADE DE OPORTUNIDADES.

1.1. Resultados do grao de aceptacion e implicacién no Plan por sexo

Mulleres Homes

Coneces o plan de igualdade?

A través de que via soubeches que se estaba a negociar un
plan de igualdade na empresa?

Participaches nalgunha reunion ou entrevista relacionada co
plan?

En que grao consideras que a empresa esta implicada na
elaboracion e implantacién do plan?

E o cadro de persoal?

1.2. Resultados do grao de aceptacion e implicacion no Plan por categorias profesionais.

Moita Suficiente Pouca

Persoal directivo

Persoal con mando intermedio

Persoal cualificado

Persoal administrativo

Persoal non cualificado
Total

2. OPINIONS E PROPOSTAS DO CONXUNTO DO CADRO DE PERSOAL.

2.1. Opiniéns e suxestions sobre os diferentes roles de mulleres e homes no traballo e consecuencias por sexo.

Mulleres Homes

Opinién sobre os
diferentes roles

Consecuencias no
traballo polo desempefio
de diferentes roles

Propostas
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2.2. Opiniodns e suxestions sobre os diferentes roles de mulleres e homes no traballo e stas consecuencias
por categoria profesional.

Pgrso:_:!l Pd. intermedio | P. cualificado P nc!n_ Pers9a_l .
directivo cualificado administrativo

Opinién sobre os
diferentes roles

Consecuencias
no traballo polo
desempeiio de
diferentes roles

Propostas

Total

Cuestionario de recollida de informacion sobre a seleccion

1. Motivos polos cales a empresa inicia o proceso de seleccion e contratacion (substitucions, necesidades
de producién, xubilaciéns, introduciéon de novas tecnoloxias, incentivos de contratacion, etc.)

2. Linguaxe empregada nas ofertas de emprego (especificar se se emprega o substantivo masculino como xe-
nérico ou se vai dirixida a un sexo determinado, se se refire aos dous sexos, se fai alusion aos dous xéneros
gramaticais, formas de tratamento empregadas, emprego de barras e arroba, denominacién do cargo ou pro-
fesion ...)

3. Especificar os sistemas de recrutamento que emprega a empresa




88 GUIA PRACTICA PARA A ELABORACION, IMPLEMENTACION E AVALIACION DUN PLAN DE IGUALDADE NUNHA EMPRESA

4. Definicion dos perfis requiridos para os postos (quen os define e en que consisten)

5. Realizanse publicacions internas das vacantes dispofibeis? Se é asi, explicitar o sistema empregado para
realizar a publicacion (taboleiro, revista ou boletin interno...)

6. Métodos empregados para a seleccion de persoal (definir en que consisten as probas, o niUmero, a orde
de realizacion e especificar se son ou non eliminatorias)

7. Persoal encargado de facer a seleccion (especificar se participa a direccidén, que persoas intervefien en
cada fase das probas)

8. Atopas barreiras para a incorporacion de mulleres & empresa?
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9. Sinala os postos, departamentos ou categorias que estan especialmente masculinizados e as razéns

Postos, departamentos, categorias Razons

10. Sinala os postos, departamentos ou categorias que estan especialmente feminizados e as razéns

Postos, departamentos, categorias Razons

Cuestionario de recollida de informacion sobre a formacion

1. Hai un Plan de formacion definido na empresa? En caso afirmativo, indicar o persoal encargado de ela-
boralo, e definir contido e criterios

2. Necesidade de formacion do cadro de persoal. Como se detecta? Son as/os traballadoras/es quen a soli-
cita?

3. Faise algun tipo de formacion especifica en xénero (satide laboral, emprego de linguaxe non sexista, igual-
dade de oportunidades ...)? A quen vai dirixida? (homes, mulleres, departamentos e categorias)
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4. Tipo de formacion impartida

Categoria
) . o
Tipo de formacion a que vai N _de mulleres % Homes % Total
dirixida a asistentes
formacion

Relacionada coa
especializacion técnica

Relacionada co
desenvolvemento do
posto de traballo

Relacionada coa
formacion xenérica

Idiomas

Novas tecnoloxias

Xestion do tempo

Xestion do estres

Liderado

Comunicacion

Habilidades interpersoais

QOutras

Total

5. Informacion sobre os cursos de formacion. Especificar se o horario é dentro ou féra da xornada laboral,
n° de horas, se a formacion é on line, no lugar de traballo ou nos locais de formacién, se asisten mais mu-
lleres ou homes, as razéns, asi como se conceden axudas ao persoal para a formacidn externa, ou se ofrecen
facilidades ou compensaciéns se os curso se dan foéra do horario laboral.

6. Como se difunde a oferta de cursos de formacion? (Taboleiro de anuncios, tripticos informativos, etc)
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7. Caracter da formacion
D Voluntaria
D Obrigatoria

8. Criterios empregados para seleccionar ao persoal que vai participar nos cursos de formacion.

Cuestionario de recollida de informacién sobre a promocién

1. Criterios empregados para a promocion. Metodoloxia e requisitos.

2. Indicar se existen plans de carreira na organizacion. En caso afirmativo, indicar en que consisten e a que
tipo de postos se dirixen

3. Comunicase a existencia de vacantes ao persoal? A través de que medios?

4. A formacion impartida na empresa esta ligada & promocion?
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5. Detectaches algun tipo de dificultades para a promocion de mulleres na empresa? Indicar en que consisten

6. Puxose en marcha algunha accién para incrementar o nimero de mulleres na empresa? Indicar se foron
anteriores ou posteriores a aprobacion da Lei de Igualdade

7. Consideras que as responsabilidades familiares inflden na promocion dentro da empresa? Inflie do
mesmo xeito en homes ca en mulleres? Razéns?

Cuestionario de recollida de informacion sobre a politica salarial

1. Criterios empregados para decidir os aumentos salariais

2. Tipos de incentivos e beneficios existentes
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3. Criterios empregados para a distribucion de incentivos e beneficios sociais

Cuestionario de recollida de informacion sobre ordenamento do
tempo de traballo e conciliacion

1. Mecanismos ofertados pola empresa para favorecer a conciliaciéon da vida persoal, familiar e laboral, e
para ordenar o tempo de traballo

Garderia na empresa

Axudas para garderias externas

Servizo para o coidado de persoas dependentes

Axudas para o coidado de persoas dependentes
Campamento de veran para fillas/os

Xornada reducida para traballadores/as con cargas familiares
Flexibilidade horaria para traballadores/as con cargas familiares
Distribucion da xornada coincidente co horario escolar
Teletraballo

Ampliacion do permiso de maternidade

Ampliaciéon do permiso de paternidade

Cambio de quenda

Permiso retribuido para desprazarse ao pais de orixe en caso de adopcion

oooooooooooooao

Outros. Definir en que consisten

2. Definir quen emprega mais estas medidas

D Homes
D Mulleres

3. Cantos traballadores ou traballadoras foron pais/nais o ultimo ano?

D N° de homes

D N° de mulleres
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Cuestionario de recollida de informacién sobre prevenciéon do acoso
sexual, acoso por razén de sexo e atencion as traballadoras vitimas de
violencia de xénero

1. Existe algun estudo realizado ou impulsado pola empresa para detectar posibeis situaciéns de acoso,
tanto psicoléxico como sexual?

O Si
D Non

2. Exponer brevemente as conclusions do estudo en caso de existir

3. Existe algun protocolo de actuacion para o acoso? Describir en que consiste e se é previo ou posterior &
aprobacion da lei de igualdade

4. Con anterioridade & aplicacion da lei de igualdade, a empresa puxo en marcha algunha medida concreta
para as traballadoras vitimas de violencia de xénero? E na actualidade?
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Cuestionario de recollida de informacion sobre riscos laborais e saude
laboral

1. Existe algun estudo realizado ou impulsado pola empresa para detectar necesidades relativas a riscos la-
borais e saude laboral?

O Si
D Non

2. Exponer brevemente as conclusions do estudo en caso de existir

3. Ten implantadas medidas de saude laboral ou prevencién de riscos laborais dirixidas especialmente a
mulleres? En que consisten? Melloran a lexislacién?
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TABOA RESUMO PERMISOS

(Reformas do Estatuto das traballadoras e traballadores e da Lei Xeral da Seguri-
dade Social recollidas na Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade
efectiva de mulleres e homes)

MOTIVO DURACION

Nos supostos de fillas e fillos con discapacidade o periodo 2 semanas mais
de suspension ampliarase en duas semanas. (18 semanas)

Nos casos de parto prematuro e naqueles en que, por cal- Un maximo de 13
guera outra causa, o/a neonato/a deba permanecer hospi- semanas adicionais
talizado/a a continuacién do parto, o periodo de

suspension poderd computarse, a instancia da nai, ou na

sua falta, do outro proxenitor, a partir da data da alta hos-

pitalaria (a excepcion das seis semanas de descanso obri-

gatorio posteriores ao parto). Nos casos de partos

prematuros con falta de peso e aqueloutros en que o/a ne-

onato/a precise, por algunha condicién clinica, hospitali-

zacion a continuaciéon do parto, por un periodo superior a

7 dias, o periodo de suspension ampliarase en tantos dias

como o nacido estea hospitalizado, cun maximo de 13 se-

manas adicionais.

En caso de falecemento da nai, con independencia de que 16 semanas

esta realizase ou non algun traballo, o outro proxenitor ininterrompidas (ou
podera facer uso da totalidade ou, se é o caso, da parte parte que reste)
que reste do periodo de suspension, computado desde a

data do parto, e sen que se desconte deste a parte que a

nai puidese gozar con anterioridade ao parto.

No suposto de falecemento do fillo ou filla, o periodo de 16 semanas
suspensién non se verd reducido. ininterrompidas

No caso de cesién de parte do permiso ao outro proxeni-
tor, esta sera efectiva ainda que a nai se atope en situa-
cion de IT.

No caso de que a nai non tivese dereito a suspender a sua
actividade profesional con dereito a prestaciéns, o outro
proxenitor tera dereito a suspender o seu contrato polo
periodo correspondido & nai.
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Requisitos da Seguridade Social: Traballadoras por conta
allea cun periodo minimo de cotizacién de 180 dias nos ul-
timos 7 anos ou 360 dias ao longo de toda a vida laboral.

Se a nai ten menos de 21 anos na data de inicio do des-
canso non se exixe periodo minimo de cotizacién.

Se a nai ten entre 21 e 26 anos o periodo minimo de coti-
zacion sera de 90 dias nos ultimos 7 anos.

A prestacion serd do 100% da base reguladora correspon-
dente.

Suposto especial: para as traballadoras que non rednan os
requisitos minimos de cotizacién estabelécese unha pres-
tacion do 100% do IPREM e a stia duracion é de 42 dias a
contar a partir do parto.

Durante 13 dias ininterrompidos, amplidbeis no suposto
de parto, adopciéon ou acollemento multiples en dous dias
mais por cada fillo/a a partir do/a segundo/a (simanse aos
dias de licenza estipulados en convenio ou no ET). Esta sus-
pensién poderd gozarse no tempo comprendido desde a
finalizacion dos dias de permiso por nacemento, estipula-
dos no convenio colectivo ou no Estatuto das e dos Traba-
lladores, até a finalizacién da suspension por maternidade
ou inmediatamente despois da mesma.

No caso de adopcion e acollemento deste permiso podera
dispor calquera conxuxe, pero no caso de que do permiso
de maternidade dispofa s6é unha persoa, aquel terd que
ser aproveitado pola outra. No caso de parto, o aprovei-
tamento corresponde & outra persoa.

Requisitos da Seguridade Social: Traballadores por conta
allea cun periodo minimo de cotizacién de 180 dias nos ul-
timos 7 anos ou 360 dias ao longo de toda a vida laboral

O subsidio é o equivalente ao 100% da base reguladora
correspondente (pagamento directo na Seg. Social).

Por lactacién dun fillo ou filla menor de 9 meses, 1 hora de
ausencia do traballo, que poderan dividir en duas frac-
cions. Este dereito podera substituirse por unha reducién
da sua xornada en media hora coa mesma finalidade ou
acumulalo en xornadas completas. Este permiso podera

SUSPENSION DO CONTRATO POR PATERNIDADE 13 dias ininterrompidos

Da suspensién do con-
trato a que se refire
este artigo poderase
dispor en réxime de
xornada completa ou
en réxime de xornada
parcial dun minimo do
50 por 100, previo
acordo entre o empre-
sario e o traballador, e
conforme se determine
regulamentariamente.

O traballador debera
comunicar ao empresa-
rio, coa debida antela-
cién, o exercicio deste
dereito.

LACTACION

1 hora de ausencia do
traballo, que podera di-
vidir en duas fraccioéns,
ou acumulalo en xorna-
das completas.




ser gozado indistintamente pola nai ou o pai no caso de
que ambos traballen.

Seguridade Social: Estabelecese unha nova prestacién por
risco durante a lactacion natural. Extinguese no momento
no que a crianza cumpra 9 meses e é o do 100% da base
reguladora.

REDUCION DE XORNADA

Quen por razéns de garda legal tefia ao seu coidado di- 1/8 e un maximo da me-
recto menores de 8 anos ou unha persoa con discapaci- tade da duracion da
dade fisica, psiquica ou sensorial, que non desempefie xornada.

unha actividade retribuida, terad dereito a unha reducion

da xornada de coa diminucién proporcional do salario

entre, polo menos, un oitavo e un maximo da metade da

duracién daquela.

O salario a ter en conta para os calculos de indemnizacions
serd a que lle corresponderia sen a reducién de xornada
efectuada.

Seguridade Social: A consideracion, para os efectos de
prestaciéns da seguridade social, como cotizada a xornada
completa nos supostos de reducién de xornada por coi-
dade de fillo ou filla durante os dous primeiros anos ou
de familiares durante o primeiro ano.

VACACIONS

Cando coincida no tempo cunha incapacidade temporal Poderd dispor delas
derivada do embarazo, o parto ou a lactaciéon natural ou ainda que termine o
co periodo de suspension do contrato de traballo, terase ano natural a que co-
dereito a dispor das vacacions en data distinta a da inca- rrespondan.

pacidade temporal ou & do goce do permiso que por apli-

cacion do devandito precepto lle correspondese, ao

finalizar o periodo de suspension, ainda que termine o

ano natural a que correspondan.

EXCEDENCIA

O traballador ou traballadora con polo menos unha anti- 4 meses — 5 anos
guidade na empresa dun ano ten dereito a situarse en ex-

cedencia voluntaria por un prazo non menor a 4 meses e

non maior a 5 anos. Este dereito s6 podera ser exercido

outra vez polo mesmo traballador se transcorreron 4 anos

desde o final da anterior excedencia.
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Os/as traballadores/as teran dereito a un periodo de exce-

dencia de duracién non superior a 3 anos para atender ao

coidado de cada fillo ou filla, tanto cando o sexa por na-

tureza, como por adopcién, ou nos supostos de acolle- Até 3 anos
mento, tanto permanente como preadoptivo, ainda que

estes sexan provisionais, a contar desde a data de nace-

mento ou, se é o caso, da resolucion xudicial ou adminis-

trativa.

Tamén teran dereito a un periodo de excedencia, de du-

racién non superior a dous anos, salvo que se estabeleza

unha duracién maior por negociacién colectiva, os traba-

lladores e traballadoras para atender ao coidado dun fa- 2 anos
miliar até o segundo grao de consanguinidade ou
afinidade, que por razéns de idade, accidente, enfermi-

dade ou discapacidade non poida valerse por si mesmo, e

non desempefie actividade retribuida.

Seguridade Social: 2 anos deste periodo considéranse
como cotizacion efectiva para os efectos das prestaciéons
da seguridade social no caso de excedencia por coidado
de fillas ou fillos. Nos casos de familia numerosa considé-
ranse unha cotizacion efectiva 30 meses e nas de caracter
especial 36 meses.

NOVO PERMISO 2 dias

2 dias pola intervencion cirdrxica sen hospitalizacion que
precise de repouso domiciliario de parentes até o 2° grao
de consanguinidade ou afinidade.

ADAPTACION DO TEMPO DE TRABALLO Dereito a adaptar a

(novo artigo do ET) duracion e distribucion
da xornada de traballo

Os e as traballadoras teran dereito a adaptar a duracién e
distribucion de xornada de traballo para facer efectivo o
seu dereito a conciliacion da vida familiar, laboral e per-
soal nos termos que se estabelezan na negociacién colec-
tiva ou no acordo ao que se chegue coa empresa,
resolvéndose as discrepancias pola xurisdicion competente
mediante o procedemento estabelecido no artigo 138 bis
da Lei de procedemento laboral.
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TABOA RESUMO PERMISOS

(Novidades recollidas na Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade
efectiva de mulleres e homes, na Lei 2/2007, do 28 de marzo, do Traballo en Igual-
dade das Mulleres de Galiza, e na Lei 4/1988, do 26 de maio, de funcion publica de

Galiza, modificada pola Lei 13/2007, do 27 de xullo)

MOTIVO

O permiso por paternidade polo nace-
mento, acollemento ou adopcién dun fillo
ou filla terd unha duracion de 29 dias na-
turais, do que dispora o pai funcionario a
partir da data de nacemento, da decisidon
administrativa ou xudicial de acollemento
ou da resolucion xudicial pola que se cons-
titua a adopcioén.

No caso de parto, acollemento ou adop-
cion multiple, o permiso sera de 35 dias
naturais. Nos supostos de adopcién ou
acollemento, se ambos os dous proxenito-
res fosen persoal ao servizo da Adminis-
tracion publica galega, o permiso
poderase distribuir a opcién dos interesa-
dos, que poderan dispor del de forma si-
multanea ou sucesiva, sempre en periodos
ininterrompidos, respectando en todo o
caso o prazo de duracién.

9 A nai podera dispor do permiso de pa-
ternidade a continuacién do permisos por
parto, adopcién ou acollemento, nos se-
guintes supostos:

DURACION

29 dias

35 dias naturais

9 Cando o pai falecese antes da utili-
zacioén integra do devandito permiso.

9 Se a filiacion paterna non estivese
determinada.

9 Cando os proxenitores non estivesen
casados nin estivesen unidos de feito en
analoga relacion de afectividade.

Cando en resolucién xudicial ditada en
proceso de nulidade, separacion ou di-
vorcio, iniciado antes da utilizacién do
permiso, se lle recofiecese & nai a garda
do fillo ou da filla que acaba de nacer.
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No suposto de matrimonio de mulleres ou Ao ser unha delas a nai bioldxica, a que
de uniodns de feito. non o sexa tera dereito ao permiso de
paternidade.

Ausencia por nacemento de filla ou fillo 2 horas diarias como maximo perci-
prematuro ou que por calquera outra bindo as retribuciéns integras.

causa deba permanecer hospitalizada/o a

continuacién do parto.

PERMISO POR PARTO 16 semanas ininterrompidas

Permiso por parto no suposto de discapa- 2 semanas mais (18 semanas)
cidade da filla ou do fillo.

Permiso por parto no suposto de parto 2 semanas mais por cada fillo ou filla a
multiple. partir do/a segundo/a

Permiso por parto en caso de falecemento O outro proxenitor podera facer uso da
da nai. totalidade ou parte que reste do per-
miso.

Permiso por parto prematuro e aqueles Ampliarase en tantos dias como estea
que por calquera outra causa a crianza hospitalizada a crianza até un maximo
deba permanecer hospitalizada a conti- de 13 semanas adicionais.

nuacion do parto.

Distribuciéon do permiso por parto. A opcién da funcionaria, sempre que 6
semanas sexan gozadas pola nai, obri-
gatoriamente no periodo inmediata-
mente posterior ao parto.

Aproveitamento simultaneo ou sucesivo Por opcién da funcionaria ao inicio do

do permiso por parto. periodo de descanso, se os dous proxe-
nitores traballan, o outro proxenitor
pode dispor dunha parte ininterrom-
pida do permiso, de forma simultanea
ou sucesiva coa nai. Podera seguir dis-
pondo deste permiso inicialmente ce-
dido ainda cando no momento previsto
para a reincorporacion da nai ao traba-
llo esta se atope en situacion de inca-
pacidade temporal.

Aproveitamento a xornada completa ou Poderda disporse da xornada completa

parcial do permiso do parto. ou parcial cando as necesidades do ser-
vizo 0 permitan e nos termos que se es-
tabelezan regulamentariamente.
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16 semanas ininterrompidas.

Distribuciéon do permiso por adopcién.

Aproveitamento simultaneo ou sucesivo
do permiso por adopcién ou acollemento.

Aproveitamento da xornada completa ou
parcial do permiso por adopcién ou aco-
llemento.

Permiso retribuido por adopciéon ou aco-
llemento internacional se fose necesario
o desprazamento previo dos proxenitores
ao pais de orixe do ou da menor adop-
tado/a ou acollido/a.

PERMISO POR LACTACION

A eleccion do funcionario ou funciona-
ria a partir da decisién administrativa
ou xudicial de acollemento ou a partir
da resolucion xudicial pola que se cons-
titua a adopcién. En ningun caso un
mesmo menor pode dar dereito a varios
periodos de aproveitamento deste per-
miso.

A opcién dos interesados, de maneira
simultanea ou sucesiva, sempre en pe-
riodos ininterrompidos.

Podera disporse del a xornada completa
ou parcial cando as necesidades do ser-
vizo o permitan e nos termos que se es-
tabelezan regulamentariamente.

Até 3 meses, percibindo exclusivamente
as retribucions basicas. Podera disporse
del de forma fraccionada, sempre que
non se superen os 3 meses de duracién
maxima. Poderd iniciarse até 4 semanas
antes da resolucién xudicial, pola que se
constita a adopcion ou a decisién ad-
ministrativa ou xudicial de acollemento.

1 hora diaria, ou duas fraccions de media hora.

Por lactacion dun fillo ou filla menor de
12 meses a funcionaria tera dereito a
unha hora de ausencia de traballo que po-
deréa dividir en duas fracciéons. Este per-
miso incrementarse proporcionalmente
en caso de parto multiple. E podera ser
exercido indistintamente por un ou por
outro dos proxenitores no caso de que
ambos traballen.

Igualmente, poderase substituir o tempo
de lactacion (en ambos os casos, poderase
aproveitar en calquera momento, despois
do aproveitamento do permiso por ma-
ternidade).

1 hora diaria, ou duas fraccions de
media hora.

9 Por un permiso retribuido que acumule

en xornadas completas o tempo corres-
pondente (4 semanas ininterrompidas)

9 Por un crédito horario (150 horas)
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PERMISO POR RAZON DE VIOLENCIA DE XENERO

Ausencias do posto de traballo As ausencias e faltas de asistencia totais
ou parciais teran a consideracion de
xustificadas polo tempo e nas condi-
cions en que asi o determinen os servi-
zos sociais de atencion ou de saude
segundo o que proceda.

Reducion da xornada Teran dereito a reducion de xornada
coa diminucién proporcional do salario.

Reordenaciéon do tempo de traballo A través da adaptacion do horario, da
aplicacion do horario flexibel ou dou-
tras formas de ordenacion do tempo de
traballo que sexan aplicabeis.

AUSENCIA PARA ASISTIR A EXAMES Polo tempo necesario, previa xustificacion
PRENATAIS E TECNICAS DE da necesidade da sua realizacion dentro da

PREPARACION AO PARTO xornada de traballo. Aproveitamento
por funcionarias embarazadas.

Permiso retribuido para asistir a trata- Polo tempo necesario, con aviso previo

mentos de fecundacion asistida e xustificacion da necesidade da sua re-
alizacion dentro da xornada de traba-
llo, sempre que se faga en centros do
ambito do Sistema Nacional de Saude.
Se fose necesario o desprazamento, o
permiso serd de 2 dias.

Permiso retribuido a favor de funciona- Polo tempo necesario, con aviso previo
rios/as para acompanar a parella ou con- e xustificaciéon da necesidade da sua re-
xuxe alizacion dentro da xornada de traba-
llo, sempre que se faga en centros do

a tratamentos de fecundacion asistida , ', . . A
9 ambito do Sistema Nacional de Saude.
% a exames prenatais e a técnicas de pre-  \o caso dos tratamentos de fecunda-
paracién ao parto cion asistida, se fose necesario o des-

prazamento, o permiso sera de 2 dias.

AUSENCIAS PARA ACOMPANAR AS Polo tempo necesario, con aviso previo e
REVISIONS MEDICAS A FILLAS/OS E xustificacion da necesidade da sua

PERSOAS MAIORES A CARGO realizacion dentro da xornada de traballo.
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REDUCION DE XORNADA

Q Por razén de garda legal, por ter ao coi-

dado directo algun/algunha menor de 12
anos, de persoa maior que requira
especial dedicaciéon ou dunha persoa
con discapacidade que non desempefie
actividade retribuida.

Q Quen precise encargarse do coidado di-

recto dun familiar até o 2° grao que non
se poida valer por si mesmo e non desem-
pefie actividade retribuida.

Q Para coidar a un/unha familiar de 1° grao,
por razéns de enfermidade moi grave.

PERMISO RETRIBUIDO POR ENFERMI-
DADE MOI GRAVE DO CONXUXE, OU DA
PARELLA EN ANALOGA RELACION DE
AFECTIVIDADE, FAMILIARES EN PRIMEIRO
GRAO, ACOLLIDOS/AS OU FAMILIARES
CONVIVENTES, E PARA ATENDER AO SEU
COIDADO

PERMISO POR FALECEMENTO, ACCIDENTE
OU ENFERMIDADE GRAVE DUN/DUNHA
FAMILIAR TANTO POR CONSANGUINI-
DADE COMO POR AFINIDADE

DEREITO A ACUMULAR AS VACACIONS,
MESMO DESPOIS DO REMATE DO ANO
NATURAL

ELECCION DO PERIODO DE VACACIONS

Reducién da xornada %2 ou 1/3 con re-

ducion proporcional de retribuciéns.

Reducion até o 50% da xornada, por un
prazo maximo dun mes, prorrogabel, en
circunstancias excepcionais, até un maximo
de dous meses.

30 dias naturais.

Cada accidente ou enfermidade xerara
un Unico permiso, que, dentro dunha

duracién maxima de 30 dias, se podera
utilizar de maneira separada ou acu-
mulada.

1° grao: Na mesma localidade, 3 dias habiles.
En distinta localidade, 5 dias habiles
2° grao: Na mesma localidade, 2 dias hébiles
En distinta localidade, 4 dias habiles

Q Maternidade

Q Paternidade

9 Lactaciéon

Q IT derivada do embarazo

Dereito a elixir: Mulleres xestantes
Preferencia na eleccion:

Q Mulleres e homes con fillas/os menores
de 12 anos

Q Maiores dependentes ao seu coidado
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