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Guia de clausules per a una negociacio col-lectiva amb perspectiva de génere

Introduccio

Les situacions de desigualtat i discriminacions entre dones i homes es donen
a molts ambits empresarials on la negociacié col-lectiva té un paper molt
important. Aquestes poden derivar del tipus d’organitzacié a I'empresa, de
les formes i mecanismes d'accés a I'ocupacio, del tipus de contractacio, de la
classificacié professional, de les variables que es tenen en compte per valorar
els llocs de treball, de la manera de promocionar i formar, de la manera en
que es retribueix i s'atorguen determinats complements salarials i incentius,
de les mesures de conciliacid, de I'existencia d’una politica de salut laboral
amb perspectiva de génere, de la manera com I'empresa afronta
I'assetjament sexual i per rad de sexe, o de la comunicacié i de la
sensibilitzacié en clau de génere que es faci a 'empresa.

Tot i que malauradament encara hi ha discriminacions directes a les
empreses, la majoria de discriminacions es donen de manera indirecta i son
més dificils de detectar. Per aquest motiu, és necessari calibrar els efectesii la
incidencia dels acords de la negociacié, mantenint en tot moment la
perspectiva de génere i vetllant per la neutralitat dels seus efectes.

La guia va dirigida a les persones negociadores dels convenis col-lectius de
qualsevol ambit o territori que, des del seu ambit d'actuacié, vulguin
avancar cap a una igualtat real de condicions entre dones i homes al lloc de
treball.

Sabem que la situacié de les dones al mercat de treball és producte de les
relacions patriarcals en qué se sustenta la nostra societat. | que les pitjors
condicions laborals que pateixen les dones son reflex d'aquesta relacié de
dominacid. Per tant, cal abordar la problematica des de multiples ambits
com son l'educacié en la igualtat, la sensibilitzacié o el foment de la
corresponsabilitat. Tot i aixi, des de la UGT de Catalunya creiem fermament
que I'aplicacié de les millores proposades poden ser un instrument de canvi,
també social, dins els centres de treball.
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1. Mesures d’igualtat a I'empresa

Totes les empreses estan obligades a adoptar mesures d'igualtat,
negociades i, si escau, acordades amb la representacio legal de les persones
treballadores, segons la llei.

Proposta de dausula:
Les parts signants de I'acord acorden pactar mesures d’igualtat en els ambits
segtients: acces, promocid, formacid, retribucio, conciliacio i condicions de

treball. Aquestes mesures s’hauran d‘avalar i revisar dins el termini i en la
forma que concretin les parts negociadores.
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2. Plans d'igualtat a I'empresa

En el cas de les empreses de més de 250 treballadors/es, les mesures
d'igualtat a que es refereix |'apartat anterior s’han d’adrecar a l'elaboracid i
aplicacié d’un pla d’igualtat, amb I'abast i el contingut que estableix la Llei
organica 3/2007, de 22 de marc, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
que també ha de ser objecte de negociacié tal com determini la legislacié
laboral:

Proposta de clausules:
Obligatorietat

Les empreses de més de 150 persones treballadores, tinguin un o més
centres de treball, que tenen aquest conveni de referéncia, han de pactar
mesures d’igualtat dirigides a I'elaboracid i aplicacio d’un pla d’igualtat.

Les empreses també han delaborar i aplicar un pla d’igualtat, prévia
negociacio o consulta, si escau, amb la representacio legal dels treballadors,
quan [l'autoritat laboral hagi acordat en un procediment sancionador la
substitucio de les sancions accessories per a I'elaboracio i aplicacio d’aquest
pla, en els termes que es fixin en l'indicat acord.

L'elaboracio i implantacio de plans d’igualtat sera voluntaria per a les altres
empreses, prévia consulta a la representacio legal dels treballadors.

Concepte dels plans d’igualtat

Els plans d'igualtat de les empreses son un conjunt ordenat de mesures,
adoptats després de realitzar un diagnostic de situacid, tendents a
aconsequir en l'empresa la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i
homes i eliminar la discriminacio per rad de sexe, orientacid, identitat o
expressio de génere.
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Els plans d’igualtat defineixen els objectius concrets d’igualtat a aconseguir,
les estratégies i practiques a adoptar per a la seva consecucid, aixi com els
sistemes eficacos de sequiment i avaluacio dels objectius fixats.

Les parts signants de I'acord assumeixen com a propies les «Recomanacions
per a la negociacio collectiva dels plans d’igualtat» del Consell de Relacions
Laborals de la Generalitat de Catalunya, elaborat i signat per les
organitzacions sindicals i empresarials més significatives juntament amb
I'administracio publica.

Constitucio de la Comissio d’igualtat

S’ha de constituir una comissio d’iqualtat que faci la coordinacio, disseny,
seguiment i avaluacio de tot el procés del pla d’igualtat. Aquesta comissio
estara formada per persones designades per la direccio de I'empresa i altres
designades per la representacio de les persones treballadores, de manera
paritaria. Es convenient que la comissio reculli el seu funcionament i les
seves funcions en un reglament intern per facilitar-li I'activitat. D‘altra
banda, els acords presos en el si de la comissio s’hauran de formalitzar en
actes firmades per totes les parts.

Comunicacio i participacio
Es aconsellable la formacid en iqualtat de tots els membres de la comissio
d’igualtat, i fer-la abans d’iniciar el procés i facilitar aixi la definicio, la

implementacic, el sequiment i I'avaluacio del pla d’igualtat.

Es recomanable definir els canals d'informacio que s’utilitzaran durant tot el
procés per tal que les persones treballadores els conegquin.

La informacic sobre el compromis amb la igualtat de génere, I'elaboracio de
la diagnosi aixi com el disseny i la implementacio del pla ha d‘arribar d’una

forma fluida al conjunt de la plantilla.

Cal traspassar a la comissio de seguiment del conveni o a la comissio
negociadora la negociacio i la firma definitiva del pla.
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S’ha d’incorporar el pla d’igualtat en el conveni collectiu mitjancant el
registre dels plans d'igualtat o com a annex al conveni col-lectiu.

Diagnosi de situacio

La diagnosi serveix per poder marcar els objectius del pla i el calendari de les
mesures. Es convenient fer una diagnosi en profunditat de tots els ambits en
els quals ha d’actuar el pla digualtat. Segons la Llei d’igualtat, aquests
ambits poden ser: accés a l'ocupacic, classificacio professional, promocio i
formacio, retribucions, ordenacio del temps de treball per afavorir en termes
d’igualtat entre dones i homes la conciliacio de la vida laboral, familiar i
personal, i prevencio de I'assetiament sexual i per rad de sexe.

Per a la realitzacio de la diagnosi és convenient recollir i analitzar dades
quantitatives extretes de les bases de dades de les empreses i dades
qualitatives per copsar I'opinio de les persones treballadores. En funcio de la
dimensio de I'empresa i dels centres de treball, les dades han de ser
desagregades per departaments i per centres. Cal dissenyar préviament els
formularis per a la recollida de dades.

La responsabilitat de coordinar i centralitzar la recollida de dades és de la
comissio d’igualtat, assequrant la participacio de la representacio sindical.

Una vegada recollides totes les dades cal analitzar-les i fer una valoracio de
la realitat dels homes i les dones a I'empresa.

Disseny i implantacio del pla

Els objectius del pla i el disseny de les mesures que en formen part han de
respondre als resultats obtinguts en la diagnosi i han de ser fruit d’una
negociacio entre l'empresa i la representacio legal de les persones
treballadores.

Es recomana preveure mecanismes de participacio de les persones
treballadores en la fase de disseny i elaboracio del pla d’igualtat.
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Per tal de garantir la implantacio de les accions previstes en el pla d’igualtat,
cal preveure els mecanismes de comunicacio necessaris per donar-les a
conéixer entre les persones beneficiaries i informar-ne sobre el
funcionament.

La comissio d’igualtat ha de ser responsable de la implantacio del pla
d’igualtat i hauria de vetllar perqué les mesures previstes en el pla es
comuniquin a tota la plantilla.

Seguiment i avaluacio

La funcio de sequiment i avaluacio del pla d’igualtat ha de recaure en la
comissio d’igualtat, que hauria de preveure mecanismes per informar sobre
el desenvolupament a les persones treballadores i fer efectiu aixi el principi
de transparéncia establert en l'article 47 de la Llei d'igualtat. Segons les
dimensions de la comissio, es pot designar un grup técnic més operatiu que
faci el sequiment del pla i informi periddicament la comissio d’igualtat de la
seva evolucio.

De la mateixa manera, aquests mecanismes han de preveure també canals
de comunicacio bidireccionals per poder recollir el grau de coneixement,
d’Us i de satisfaccio amb el pla d’igualtat per part de les persones
treballadores, i tenir aixi un retorn de les mesures dutes a terme.

La comissio d’iqualtat pot realitzar el sequiment i I'avaluacio del pla o bé
escollir entre les persones que la componen un grup encarregat del
sequiment i I'avaluacid, que també haura de ser paritari, amb representacio
de 'empresa i sindical.,

La comissio d’igualtat, o el grup técnic que s’hagi creat, han d‘elaborar un
calendari de seguiment,
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3. Clausula d’igualtat i no discriminacio

El conveni ha de recollir el dret de les persones treballadores a no ser
discriminades ni directament ni indirectament.

Proposta de clausula:

lgualtat i no discriminacio

L'empresa es compromet a vetllar pel compliment dels principis de no
discriminacio i igualtat de tracte per raons de sexe, orientacio sexual,
identitat | expressio de génere, estat civil, edat, origen racial o étnic,

condicio social, religio o conviccions, idees politiques, discapacitat, afiliacio o
no a un sindicat, aixi com per rad de llengua.
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4. Especial proteccio legal davant 'acomiadament i
altres actes discriminatoris

El conveni incloura expressament I|'especial proteccié legal davant
I'acomiadament i altres actes discriminatoris durant els periodes de
tractaments de fertilitat i reproduccié, embaras, postpart i lactancia, aixi com
la de treballadors i treballadores que facin Us de drets de conciliacio:

Proposta de clausula:
Proteccio davant I'acomiadament i altres actes discriminatoris

Sera nul I'acomiadament, l'extincio del contracte o qualsevol accio o decisio
empresarial que perjudiqui els treballadors i treballadores durant els
periodes de tractaments de fertilitat i reproduccid, embaras, postpart i
lactancia. També sera nul l'acomiadament, [‘extincio del contracte o
qualsevol accio o decisio empresarial que perjudiqui els treballadors i
treballadores quan aquestes accions tinguin el seu origen en el gaudi dels
drets de conciliacio de la vida laboral, familiar i personal reconeguts en el
present conveni.
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5. Formacid i reciclatge

Degut a les majors dificultats de conciliacié de les dones treballadores, és
necessari que la formacidé i reciclatge es produeixi sempre dins I'horari
laboral. Aixi mateix, les persones treballadores que fan Us de drets de
conciliacié que suposen absencies laborals durant llargs periodes, tenen més
necessitats de formacid i reciclatge.

Proposta de clausules:

Formacio i jornada laboral

Les necessitats de formacio i reciclatge dels treballadors i les treballadores es
produiran dins de la jornada laboral.

Abséncies per conciliacio i formacio
Es preveura formacio i reciclatge per a les persones treballadores que

s’incorporin a l'empresa després de llargs periodes d‘abséncia com a causa
de ['tis de drets de conciliacio.

UGT de Catalunya - 12



Guia de clausules per a una negociacié col-lectiva amb perspectiva de génere

6. Seleccio i promocio

Els processos de seleccid i promocid interna a I'empresa han de complir els
criteris de neutralitat i transparéncia i garantir la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes.

D’una banda, una de les principals causes de la pitjor situacié de les dones
en el mercat laboral és la segregacié laboral entre dones i homes. De
mitjana, elles ocupen llocs de treball menys valorats, pitjor remunerats i en
posicions inferiors en la classificacié professional.

D’altra banda, I'article 43 de la LOIEMH estableix la possibilitat mitjancant la
negociacid col-lectiva d'establir mesures d'accié positiva. En aquest sentit es
proposa:

Proposta de clausules:

Neutralitat i transparéncia en els mecanismes i protocols de seleccio i
promocio a I'empresa

Lempresa ha de garantir la neutralitat i transparéncia en els mecanismes i
protocols de seleccio i promocio que existeixen a I'empresa. Els criteris de
seleccio i promocio han de ser neutres i no han de tenir efectes diferents per
a homes i dones.

Es fara difusio entre la plantilla dels processos de seleccio i promocid,
indicant el nom del lloc de treball a cobrir i la descripcio dels requeriments
formatius i altres criteris de seleccio.

Mesures d‘accié positiva
En igualtat de condicions d’idoneitat, en els processos de seleccid i promocio
tindran preferéncia les persones del génere menys representat. Es podran

incloure sistemes de quotes a les politiques de formacid, accés i promocio a
l'empresa.
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7. lqualtat salarial

L'article 28 de I'Estatut dels treballadors estableix que I'empresa esta
obligada a pagar per la prestacié d’'una feina del mateix valor la mateixa
retribucid, satisfeta directament o indirectament, i sigui quina sigui la seva
naturalesa, salarial o extrasalarial, i no es pot produir cap discriminacid per
rad de sexe en cap dels elements o condicions d'aquella.

D’altra banda, els efectes d'una valoracié i descripcié dels llocs de treball sén
cabdals per eliminar les diferencies salarials, per aixo s'han d‘efectuar sota
criteris neutres i objectius.

També és necessari que tots els conceptes salarials tinguin una definicié clara
i transparent, ja que les dades mostren que la bretxa salarial és molt
superior entre el salari que es deriva dels complements i altres
remuneracions que no son salari base.

Proposem també garantir un sol salarial, ja que té efectes positius en termes
d'igualtat, atés que son les dones les que acostumen a ocupar llocs de
menys remuneracio.

Proposta de clausules:
Treball igual i treball d'igual valor, igual remuneracio

Lempresa esta obligada a remunerar per la prestacio d’un treball igual o
d’igual valor la mateixa remuneracio, tant pel salari base com pels
complements salarials o extrasalarials, sigui de manera dineraria o en
espécie, sense discriminacio directa o indirecta per motiu de sexe o génere.

Es considera treball igual quan les persones realitzen el mateix treball /o les
mateixes funcions, en el mateix grup professional.

Es considera treball d’igual valor quan les persones realitzen treballs als
quals corresponen un conjunt equivalent de requeriments relatius a
capacitats, esforcos (fisics, mentals i emocionals), responsabilitats i
condicions de treball.
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Valoracio i descripcio dels llocs de treball

Les valoracions del lloc de treball s‘efectuaran sota sistemes de valoracio
basats en criteris neutres i objectius, assequrant que estaran lliure de
prejudicis de génere i les descripcions dels llocs de treball seran el més
exhaustives possible i lliures de connotacions de génere.

Lestudi de valoracio de llocs de treball es realitzara amb la participacio de la
representacio sindical.

Analisi dels conceptes salarials

Es fara una analisi detallada de tots els conceptes salarials a les empreses
afectades pel conveni juntament amb la representacio sindical. S’haura de
garantir que la descripcio dels conceptes esmentats sigui exhaustiva,
incloent-hi les condicions i suposits en qué es gaudiran.

Salari minim garantit

S'establira un salari minim garantit que inclogui tots els conceptes salarials.
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8. Assetjament sexual i per rad de sexe a I'empresa

L'article 48 de la LOIEMH estableix I'obligatorietat de totes les empreses de
tenir mesures de prevencié d’assetjament sexual i/o per rad de sexe i
d’arbitrar procediments per a la seva prevencid. En aquest sentit proposem
introduir en el conveni col-lectiu les definicions, la descripcié del procés de
prevencioé i actuacié a través del protocol d'actuacié contra I'assetjament
sexual i per rad de sexe elaborat i signat pels agents sindicals i empresarials
més representatius a Catalunya al Consell de Relacions Laborals, aixi com
reflectir la tipificacid en el procediment sancionador:

Proposta de clausules:
L'assetjament sexual: definicio i exemples

Constitueix assetiament sexual «qualsevol comportament verbal, no verbal
o fisic, de naturalesa sexual, que s'exerceix amb el proposit o lefecte
d‘atemptar contra la dignitat d’una persona, especialment si li crea un
entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu, sens perjudici del
que estableix el Codi penal i segons el que disposa l'article 5 de la Llei
5/2008».

Exemples d’assetjament verbal: difondre rumors, prequntar o explicar sobre
la vida sexual i les preferéncies sexuals d’una persona,; fer comentaris o
bromes sexuals obscenes; fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca
fisica; oferir o pressionar per concretar cites compromeses o per participar
en activitats lidiques no desitjades; fer demandes de favors sexuals, entre
altres.

Exemples d‘assetjament no verbal: mirades lascives al cos; gestos obscens;
Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’internet de
contingut sexualment explicit; cartes, notes o missatges de correu electronic
de contingut sexual de caracter ofensiu, entre altres.

Exemples d’assetjament fisic: apropament fisic excessiu, arraconar; buscar
deliberadament quedar-se a soles amb la persona de forma innecessaria, el
contacte fisic deliberat i no sollicitat (pessigar, tocar, massatges no
desitjats); tocar intencionadament o «accidentalment» les parts sexuals del
cos, entre altres.
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L'assetjament per raé de sexe: definicié i exemples

Constitueix assetiament per rao de sexe qualsevol comportament que, de
manera repetida, per motiu del sexe d’una persona, sexerceix amb /a
finalitat d‘atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat fisica o
psiquica o de crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant,
ofensiu o molest, o que provoca aquests mateixos efectes.

Es consideren comportaments susceptibles de ser assetiament per rao de
sexe, entre altres: actituds condescendents o paternalistes; insults basats en
el sexe [/o l'orientacio i/o identitat sexual de la persona treballadora;
conductes discriminatories per rad de sexe; formes ofensives d‘adrecar-se a
la persona; ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial
intel-lectual d una persona per rao del seu sexe; utilitzar humor sexista;
ignorar aportacions, comentaris o accions, per rad de sexe; actituds o
comportaments fets sobre raons o circumstancies que tinguin a veure amb
el sexe, com el que es produeix per motiu de | ‘embaras o la maternitat de
les dones en relacio amb l'exercici d’algun dret laboral previst per a la
conciliacio de la vida personal, familiar i laboral, entre altres.

Obligacions de I'empresa: protocols

les empreses han de promoure condicions de treball que evitin
l'assetjament sexual i I'assetjament per rao de sexe i arbitrar procediments
especifics per a la seva prevencio i per donar curs a les dentncies o
reclamacions que puguin formular els qui n’hagin estat objecte.

Sera obligatori acordar, juntament amb la representacio sindical,
procediments o protocols per a la prevencio i actuacio davant |'assetiament
sexual i per rad de sexe o orientacio sexual a l'empresa. (vegeu ANNEX)

Tipificacio en el procediment sancionador
L'assetjament sexual i per rad de sexe o orientacio sexual es tipifica com a
falta molt greu en el procediment sancionador del conveni, tal com dicta la

Llei d’Infraccions i Sancions en |Ordre Social recordant que pot ser causa
d’acomiadament procedent.
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La LISOS, aixi mateix, estableix que I'empresa pot ser sancionada davant les
responsabilitats empresarials especifigues que té davant [‘assetiament
sexual i per rao de sexe.
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9. Drets laborals de les dones victimes de violencia
masclista

Les dones acreditades com a victimes de violéncia masclista disposen d'una
serie de drets laborals i de Seguretat Social la finalitat dels quals és que
aquestes puguin conciliar les seves obligacions laborals amb les seves
necessitats de proteccid i de recuperacid integral, a partir de la Llei organica
1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la
violéncia de genere. En aquest sentit, els convenis col-lectius han de donar
visibilitat a aquests drets moltes vegades desconeguts entre la plantilla i
recollir-los en el seu redactat, aixi com ampliar-los si s'arribés a un acord.

Proposta de clausules:

Les organitzacions signataries d’aquest Conveni Col-lectiu es comprometen a
difondre els drets i garanties per a les persones treballadores que siguin
victimes de violéncia masclista i a pactar mesures que les ampliin.

Drets laborals i de Seguretat Social (art. 21, Llei 1/2004)

1. La treballadora victima de violéncia de génere té dret, en els termes
previstos en I'Estatut dels Treballadors, a la reduccio o a la reordenacio
del seu temps de treball, a la mobilitat geografica, al canvi de centre de
treball, a la suspensio de la relacio laboral amb reserva de lloc de treball i
a l'extincio del contracte de treball.

2. En els termes que preveu la Llei general de la Seguretat Social, /a
suspensio i l'extincio del contracte de treball previstes a I'apartat anterior
donen lloc a una situacio legal de desocupacio.

El temps de suspensio es considerara com a periode de cotitzacio efectiva
a l'efecte de les prestacions de Sequretat Social i de desocupacio.

3. les empreses que formalitzin contractes d'interinitat per substituir
treballadores victimes de violéncia de génere que hagin suspés el seu
contracte de treball o exercitat el seu dret a la mobilitat geografica o al
canvi de centre de treball, tenen dret a una bonificacio del 100 per 100
de les quotes empresarials a la Sequretat Social per contingéncies
comunes, durant tot el periode de suspensio de la treballadora
substituida o durant sis mesos en els suposits de mobilitat geografica o
canvi de centre de treball. Quan es produeixi la reincorporacid, aquesta
es realitzara en les mateixes condicions existents al moment de la
suspensio del contracte de treball.
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4. les abséncies o faltes de puntualitat a la feina motivades per la situacio
fisica o psicologica derivada de la violéncia de génere es consideraran
Justificades quan aixi ho determinin els serveis socials d'atencio o serveis
de salut, segons procedeixi, sense perjudici que aquestes abséncies
siguin comunicades per la treballadora a 'empresa al més aviat possible.

5. Ales treballadores per compte propi victimes de violéncia de génere que
deixin de treballar per fer efectiva la seva proteccio o el seu dret a
l'assisténcia social integral, se'ls suspendra I'obligacio de cotitzacio
durant un periode de sis mesos, que els seran considerats com de
cotitzacio efectiva a l'efecte de les prestacions de Seguretat Social. Aixi
mateix, la seva situacio sera considerada com assimilada a /'alta.

A ['efecte del previst en el paragraf anterior, es prendra una base de
cotitzacio equivalent a la mitjana de les bases cotitzades durant els sis mesos
previs a la suspensio de ['obligacio de cotitzar.

Propostes de millora:

La treballadora victima de violéncia masclista disposa d’un permis o llicéncia
retribuida per a un periode no inferior a dos mesos —similar al que tenen
reconegut les empleades publiques victimes de violéncia de génere que
s‘acullen a una excedéncia per aquesta causa.

Es desenvoluparan les mesures necessaries perqué les abséncies o baixes
médiques de les treballadores victimes de violéncia masclista que tinguin
acreditada la seva situacio, no les perjudiquin ni laboralment ni
economicament.
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10. Drets de conciliacié laboral, personal i familiar

La Llei 3/2007 d'igualtat efectiva de dones i homes estableix una série de
drets de conciliacid, que el conveni col-lectiu ha de recollir i, en cas que la
negociacio sigui possible, millorar.

Proposta de clausula:

Els drets de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral es reconeixeran
als treballadors i les treballadores de forma que fomentin ['assumpcio
equilibrada de les responsabilitats familiars, evitant tota discriminacio
basada en el seu exercici.

Permisos de conciliacio remunerats

L'article 37.3 i 37.4 de I’ET recull els motius que donen dret de la persona
treballadora, previ avis i justificacio, a absentar-se del treball, amb dret a
remuneracio, entre els quals hi ha:

37.3 b) Dos dies pel naixement de fill i per la defuncic, accident o malaltia
greus, hospitalitzacio o intervencio quirdrgica sense hospitalitzacio que
requereixi repos domiciliari, de parents fins al segon grau de consanguinitat
o afinitat. Si per aquest motiu el treballador o la treballadora ha de fer un
desplacament, el termini és de quatre dies.

37.3 f) Pel temps indispensable per a la realitzacio d'examens prenatals i
técniques de preparacio al part i, en els casos d'adopcio o acolliment, o
guarda amb finalitats d'adopcio, per a ['assisténcia a les preceptives sessions
d'informacio i preparacio i per a la realitzacio dels preceptius informes
psicologics i socials previs a la declaracio d'idoneitat, sempre, en tots els
casos, que hagin de tenir lloc dins de la jornada de treball.,

37.4. En els suposits de naixement de fill, adopcio o acolliment d'acord amb
l'article 45.1.d) de I'ET, per a la lactancia del menor fins que aquest compleixi
nou mesos, els treballadors tindran dret a una hora d'abséncia del treball,
que podran dividir en dues fraccions. La durada del permis s'incrementara
proporcionalment en els casos de part, adopcio o acolliment mdltiples.

Qui exerceixi aquest dret, per la seva voluntat, el pot substituir per una
reduccio de la seva jornada en mitja hora amb la mateixa finalitat, o
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acumular-lo en jornades completes en els termes previstos en la negociacio
collectiva o a l'acord a qué arribi amb I'empresari respectant, si s'escau, el
que s'hi estableix.

Aquest permis constitueix un dret individual dels treballadors, homes o
dones, pero nomeés pot ser exercit per un dels progenitors en cas que tots
dos treballin.

4 bis. En els casos de naixements de fills prematurs o que, per qualsevol
causa, hagin de romandre hospitalitzats a continuacio del part, la mare o el
pare tenen dret a absentar-se de la feina durant una hora. Aixi mateix,
tenen dret a reduir la seva jornada de treball fins a un maxim de dues hores,
amb la disminucio proporcional del salari. Per al gaudi d‘aquest permis cal
atenir-se a l'apartat 6 d'aquest article.

Millora i concrecio de I'articulat:

e Quatre dies pel naixement de fill/a i per la defuncid, accident o malaltia
greus, hospitalitzacio o intervencio quirdrgica sense hospitalitzacio que
precisi repos domiciliari, de parents fins al segon grau de consanguinitat
o afinitat. Quan amb tal motiu el treballador o la treballadora necessiti
fer un desplacament a aquest efecte, el termini sera de sis dies.

e Pel temps indispensable per a la realitzacio o acompanyament a la
parella d'examens prenatals i técniques de preparacio al part i, en els
casos d'adopcio o acolliment, o guarda amb finalitats d'adopcid, per a
l'assisténcia a les preceptives sessions d'informacio i preparacio i per a la
realitzacio dels preceptius informes psicologics i socials previs a la
declaracio d'idoneitat, sempre, en tots els casos, que hagin de tenir lloc
dins de la jornada de treball.

e Pel temps indispensable per a I'acompanyament a visites médiques de
parents de primer grau de la persona treballadora.

e Permis retribuit dirigit a facilitar la cura de fills i persones dependents en
cas de malalties o accidents sobrevinguts que no requereixin ingrés
hospitalari.

e la persona treballadora que s‘aculli al dret de lactancia tindra dret a
acumular el permis en 15 dies laborables continuats i ininterromputs.
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Permisos de conciliacio no remunerats

L'article 37.6 de I'ET recull el motiu que dona dret de la persona treballadora,
previ avis i justificacio, a absentar-se del treball sense dret a remuneracio pel
temps d’abséncia, i que és el segiient:

37.6. Qui per raons de guarda legal té directament al seu carrec algun menor
de dotze anys o una persona amb discapacitat fisica, psiquica o sensorial,
que no exerceix una activitat retribuida, té dret a una reduccio de /a jornada
de treball diaria, amb la disminucio proporcional del salari d’entre, almenys,
un vuité i un maxim de la meitat de la durada de la jornada.

Té el mateix dret qui s'hagi de fer carrec directament d'un familiar, fins al
segon grau de consanguinitat o afinitat, que per raons d'edat, accident o
malaltia no es pugui valer per si sol, i que no exerceix cap activitat
retribuida.

El progenitor, adoptant o acollidor de caracter preadoptiu o permanent, té
dret a una reduccio de la jornada laboral, amb la disminucio proporcional
del salari de, almenys, la meitat de la durada de la jornada, per tenir cura,
durant I'hospitalitzacio i tractament continuat, del menor a carrec seu
afectat per cancer (tumors malignes, melanomes i carcinomes), o per
qualsevol altra malaltia greu que impliqui un ingrés hospitalari de llarga
durada i requereixi la necessitat de cuidar-lo de forma directa, continua i
permanent, acreditat per l'informe del servei public de salut o organ
administratiu sanitari de la comunitat autonoma corresponent |, com a
maxim, fins que el menor compleixi els 18 anys. Per conveni collectiu, es
poden establir les condicions i els suposits en els quals aquesta reduccio de
Jjornada es pot acumular en jornades completes.

Les reduccions de jornada que preveu aquest apartat constitueixen un dret
individual dels treballadors, homes o dones. No obstant aixo, si dos o més
treballadors de la mateixa empresa generen aquest dret pel mateix subjecte
causant, I'empresari en pot limitar ['exercici simultani per raons justificades
de funcionament de 'empresa.
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Millora i concrecio de I'articulat:

e [lexercici del dret a accedir a les reduccions de jornades que preveu
aquest apartat no estaran limitades, en qualsevol cas.

e les persones treballadores que s‘acullin a aquests drets podran fer-ho
escollint lliurement I'horari de la reduccio i amb la possibilitat de
compactar les reduccions de I'horari en jornades completes.

L'article 34.8 de I’ET estableix el dret a adaptar la durada i distribucio de la
jornada laboral per fer efectiu el dret a la conciliacio de la vida personal,
familiar i laboral en els termes de la negociacio collectiva.

El capitol IV de IAIC, a més, recomana potenciar la flexibilitat horaria per tal
d‘afavorir la conciliacié. En aquest sentit proposem:

Jornada laboral

Les persones treballadores tindran dret a adaptar la durada i distribucio
diaria i setmanal de la jornada de treball per fer efectiu el seu dret a la
conciliacio de la vida personal, familiar i laboral sempre que les tasques
associades al lloc de treball ho permetin i respectant, en tot cas, el comput
anual d’hores de jornada laboral.
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1. Comput d'absentisme

Proposta de clausula:

Absentisme

No son computables, a efectes d’absentisme, les abséncies dequdament
Justificades derivades de I'Us de drets de conciliacid, les abséncies o baixes

médiques de les treballadores victimes de violéncia masclista o les abséncies
derivades del procés de canvi de sexe.
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12. Llenguatge no sexista i inclusiu

El llenguatge utilitzat per redactar el conveni col-lectiu o I'emprat a través
dels diferents canals de comunicacié de I'empresa, també és susceptible de
generar discriminacid d'oportunitats i de tracte entre dones i homes.

Proposta de clausula:

Llenguatge no sexista

En la redaccio del conveni s’ha de fer servir un llenguatge no sexista, que no
empri unicament el masculi, com a garant de la igualtat laboral entre dones
i homes,

Lempresa ha d’utilitzar un llenguatge no sexista tant en els canals de
comunicacio externa com interna, especialment els referents a processos de
seleccio, formacio i promocio, i en la descripcio de llocs de treball i tasques
de classificacio professional.

S’ha devitar la referéncia a les paraules pares i pare, i substituir-les per
persones progenitores i per I'altre progenitor o progenitora.
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13. Drets del col-lectiu LGTBI a I'empresa

Malgrat la igualtat formal aconseguida en matéria legal, encara existeixen
prejudicis que giren al voltant del col-lectiu de lesbianes, gais, transsexuals,
bisexuals i intersexuals. Encara sobreviuen practiques discriminatories i
d’exclusio als centres de treball. En aquest sentit, és molt important que la
negociacid col-lectiva es faci resso d'aquestes discriminacions i acordi la
implantacid de totes aquelles mesures i clausules que ajudin a combatre-les.

Proposta de clausules:
Obligacio empresarial:

la Llei 11/2014 per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgéneres | intersexuals i per a erradicar 'homofobia, la bifobia i la
transfobia a Catalunya estableix I'obligatorietat de les empreses d‘adoptar
mesures adrecades a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral.
Aquestes mesures han de ser objecte de negociacio i, si sescau, s’han
d‘acordar amb els i les representants legals dels treballadors i treballadores.

Equiparacio dels drets de matrimoni i drets de parelles de fet

Les llicéncies, permisos, beneficis i ajudes socials i economiques previstes en
aquest conveni per als matrimonis s’han d'estendre igualment a les parelles
de fet legalment registrades.

En cas d’inscripcio de parelles de fet, el matrimoni posterior amb la mateixa
persona inscrita no genera nous drets associats.

Necessitats i drets de les persones transgénere

Faltes d‘assisténcia derivades del procés de canvi de sexe. En quantificar i
catalogar les causes d‘absentisme, no s’han de computar les abséncies
ocasionades per consultes, tramits o IT relacionades amb el procés de canvi
de sexe o procés de transicio.

Tractament i nova identitat corporativa. Encara que legalment no s’hagi
produit el canvi de nom, s’ha de tractar la persona interessada amb el nom
escollit, creant-Ii una nova identitat corporativa al treballador o treballadora
segons la seva identitat o expressio de génere. En aquest sentit, s’han de
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rectificar les bases de dades, targetes corporatives o altra documentacio on
aparegui el nom de la persona interessada, sempre que el tramit o
document no requereixi el nom legal.

Privacitat. l'empresa ha de custodiar la identitat legal de la persona
interessada i només pot ser d‘accés per a aquelles treballadores o
treballadors que les requereixin per estricta necessitat pel tipus de feina que
desenvolupin a I'empresa.

Desestigmatizacio de les persones LGTBI amb relacio al VIH: Proves de
deteccio amb finalitat d'exclusio laboral

No s‘exigeix la presentacio de diagnostics relatius al VIH a les persones
solicitants d’un lloc de treball ni a les qui exerceixen una ocupacio.

Incloure la LGTBIfobia com a risc psicosocial

l'avaluacio de riscos i la planificacio de la prevencio ha de contemplar els
riscos relacionats amb la LGTBIfobia com a riscos psicosocials.

Reglament sancionador

Es considera falta molt greu I'assetiament per rad de sexe, orientacio sexual,
identitat i/o expressio de génere, identificable per la situacio en qué es
produeix qualsevol comportament ofensiu verbal, no verbal o fisic, amb el
proposit o l'efecte d’atemptar contra el respecte i la dignitat d’una persona
per la seva condicio sexual, la seva orientacio sexual, identitat /o expressio
de génere, en particular quan es crea un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu.

Es consideren infraccions molt greus els actes de I'empresa que siguin
contraris al respecte a la intimitat i a la dignitat de les persones
treballadores.

Protocols d‘actuacio davant el canvi de sexe ifo génere

S’han d'establir protocols d‘actuacio davant el canvi de sexe i/o génere de
les persones dins I'ambit laboral a I'empresa.
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Sequiment i avaluacio del protocol

Des de I'inici de la implementacio del protocol se n‘estima oporti el
sequiment periodic per anar registrant de manera regular les incidéncies
produides i les seves causes a l'efecte de redrecar les accions que ho
requereixin; aquest sequiment s’ha de complementar amb una avaluacio de
les activitats o els processos de treball que s‘executen i dels resultats i
impactes de les actuacions.
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14. Annex. Vies de resolucio de les situacions
d'assetjament: els protocols

1. Lentorn i els vincles laborals

Es considera «entorn laboral» a efectes d'assetiament qualsevol lloc o
moment en que les persones es troben per qiiestions professionals i laborals,
incloent-hi viatges, jornades de formacid, reunions o actes socials de
I'empresa, entre altres.

Aixi, I'assetiament es pot produir entre companys/es, supervisors/ores,
subordinats/ades, perd també es considera assetjament el que es produeix
per part d’'una persona externa vinculada d‘alguna forma a I'empresa:
clientela, proveidors/ores, persones que solliciten un lloc de treball,
persones en procés de formacié (becaris/aries, estudiants en practiques),
persones d'altres empreses que presten els seus serveis en els equipaments i
les instal-lacions, entre altres.

La responsabilitat de I'empresa abasta:

e la protecci6 a les persones de l'empresa davant de conductes
d'assetjament per part de persones externes;

 La proteccié a persones externes vinculades a I'empresa, encara que no
hi tinguin un vincle laboral directe.

2. Grups d'especial atencié

L'assetjament es pot donar en qualsevol professié, ambit laboral o categoria
professional, i en qualsevol grup d'edat. Els grups de dones en situacié de
més vulnerabilitat sén:

» Dones soles amb responsabilitats familiars (mares solteres, vidues,
separades i divorciades).

e Dones que accedeixen per primera vegada a sectors professionals o
categories tradicionalment masculines (en les quals les dones tenen poca
preséncia) o que ocupen llocs de treball que tradicionalment s’han
considerat destinats als homes.

» Dones joves que acaben d'aconsequir la seva primera feina (generalment
de caracter temporal).

¢ Dones amb discapacitat.

« Dones immigrants i que pertanyen a minories étniques.

* Dones amb contractes eventuals i temporals; dones subcontractades.
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o El collectiu de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals
(LGBTI) i homes joves que poden patir assetjament per part de dones o
altres homes, especialment quan sén els seus superiors jerarquics.

3. La direccid de I'empresa: obligacions legals i responsabilitats
3.1. Obligacions legals

1. Garantir el dret de les persones treballadores en la relacié laboral:

a) a no ser discriminades sexualment o per rad de sexe;

b) a la integritat fisica o psiquica i a una adequada politica de seguretat i
higiene, i

c) al respecte a la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva
dignitat, inclosa la proteccié davant de I'assetjament.

L'empresa també esta obligada a adoptar mesures tendents a garantir els

drets anteriors. Aquestes mesures han de ser negociades |,

preferiblement, acordades amb Ia representacié de les persones
treballadores en la forma que es determini en la legislacié laboral.

2. Promoure un context i entorn laboral que eviti I'assetjament. Aquesta
obligacié implica que:

a) D'una banda, ha de garantir els drets laborals que s’han indicat en
I'apartat anterior, aixi com respectar les condicions de treball a que
tenen dret les persones treballadores, recollides en |'Estatut dels
treballadors i en el conveni collectiu que sigui d'aplicacié, sense
perjudici de les mesures de millora que I'empresa decideixi adoptar.

b) D'altra banda, ha de garantir que la salut de les seves persones
treballadores no rebi cap dany durant la relacié laboral. Larticle 14 de
la LPRL estableix el dret de les persones treballadores a la salut, aixi
com el deure de I'empresariat de proteccié de la salut de les persones
treballadores.

Aquesta garantia de salut s'aconsegueix a través de mesures de tipus

preventiu, recollides en la LPRL. Aquestes mesures es gestionen,

principalment, a través de I'avaluacio de riscos psicosocials (articles 14, 15

i 16 de la Llei, entre altres).

3. Arbitrar procediments especifics per a la prevencid de I'assetjament, i per
encausar les comunicacions i dentincies que formulin les persones
treballadores.

Aquests procediments especifics han d’incloure dos tipus de mesures:

a) Mesures preventives: la prevencid de |'assetjament es pretén
aconseguir a través de les mesures indicades en el capitol tres.

UGT de Catalunya - 31



Guia de clausules per a una negociacio col-lectiva amb perspectiva de génere

b) Procediments d'investigacié de les dentincies: I'empresa ha de tenir
procediments d’investigacié dels casos particulars d'assetjament que
es produeixin i aplicar-los quan tingui coneixement d'aquests casos.

3.2. Responsabilitats

Lincompliment de les obligacions indicades a I'apartat anterior dona lloc a
I'exigéncia de responsabilitats administratives i judicials a les empreses.

La vigilancia i el control del compliment empresarial de les normes
correspon, en via administrativa, a la Inspeccié de Treball, i, en via judicial,
als organs judicials laborals o penals.

a) Responsabilitat administrativa

La responsabilitat administrativa s'exigeix després d'una investigacié prévia
realitzada per la Inspeccié de Treball. Aquesta activitat administrativa pot
concloure en la deteccié d'un incompliment empresarial.

D'acord amb el Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d'agost, pel que s'aprova
el Text refos de la llei sobre infraccions i sancions en |'ordre social (en
endavant TRLISOS), I'assetjament constitueix una infraccié en matéria de
relacions laborals.

En materia de relacions laborals

Els incompliments en matéria de relacions laborals poden ser:

* No comptar amb procediments i mesures especifiques per a la prevencié
de I'assetjament, i per encausar les comunicacions i dentncies que
formulin les persones treballadores: suposa I'incompliment de I'article
48 de la LOIEDH i l'article 33 de la LIEDH, tipificat com a infraccié
administrativa greu en matéria de relacions laborals en I'article 710 del
TRLISOS.

e Comptar amb els procediments indicats en el paragraf anterior, perd no
aplicar-los davant d’una dentincia suposa l'incompliment de I'article 48
de la LOIEDH i l'article 33 de la LIEDH, tipificat com a infraccid
administrativa greu en matéria de relacions laborals en I'article 710 del
TRLISOS.

o Constatacié de I'assetjament: suposa I'incompliment de I'article 4.2.e)
del TRLET en relacié amb I'article 7 de la LOIEDH i I'article 2 de la LIEDH.
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Els articles 813 i 813 bis de la TRLISOS tipifiquen, respectivament,
Iassetjament com a infraccié administrativa molt greu quan es produeixi
dins I'ambit de les facultats de direccié empresarial, amb independéncia
de qui sigui el subjecte actiu de la conducta, sempre que, coneguda la
conducta per la direccié de I'empresa, no s’hagin adoptat les mesures
necessaries per evitar-la.

Es important destacar que el «coneixement» per part de I'empresariat no ha
de ser entés com a coneixement formal dels fets de part de la persona
assetjada, ja que en molts casos aquesta comunicacié no es realitzara per les
dificultats que aixo6 comporta.

Per aixo, cal considerar que l'empresa, davant de la constatacié d'un
assetiament, Unicament pot quedar exonerada de responsabilitat
administrativa quan acrediti disposar d’una politica antiassetjament
raonablement eficac, que compleixi els requeriments legals. Aixo vol dir que
la responsabilitat exigida a I'empresa no és pel fet que s’hagi produit un
assetjament en la seva organitzacid, sind que coneixent l'existéncia d'un
possible cas d'assetjament no hagi fet res per investigar-lo i impedir-lo.

En materia de prevencio de riscos laborals

Els incompliments en matéria de prevencid de riscos laborals poden ser:

o Deteccid, en la investigacié dels casos d'assetjament, de deficiencies
organitzatives en les condicions de treball de la persona presumptament
assetjada o d'altres persones treballadores. Hi ha diverses possibilitats:

e Que no hi hagi avaluacié de riscos psicosocials. Aix0 suposa un
incompliment tipificat com a infraccié greu en prevencié de riscos
laborals en I'article 12.1.b) del TRLISOS.

 Que hi hagi avaluacié de riscos psicosocials que detecta la deficiéncia,
pero I'empresa no adopta mesures preventives o correctores. Aixo
suposa un incompliment tipificat com a infraccié greu en prevencié de
riscos laborals en I'article 12.6 del TRLISOS.

« Aixi mateix, poden donar-se altres incompliments vinculats amb Ia falta
d'investigacié dels danys per a la salut de la persona treballadora
(accidents de treball derivats de situacions d'assetjament), la falta de
mesures de coordinacid i cooperacid (d'acord amb I'article 24 de la LPRL
el Reial decret 171/2004, de 30 de gener, en matéria de coordinacié
d'activitats empresarials) o la falta de proteccid de les persones
especialment sensibles (d’acord amb I'article 25 de la LPRL).
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Altres responsabilitats administratives

Al costat d'aquestes opcions, és necessari recordar que |'assetjament pot
donar lloc a un dany per a la salut. Si aquest dany per a la salut genera una
baixa medica i es constata la vinculacio entre I'assetjament i la baixa meédica
de la persona afectada, sorgeixen les conseqiiéncies segiients:

e S'ha de determinar la baixa médica com a accident de treball. Si
I'empresa no determina la baixa médica com a accident de treball, la
Inspeccié de Treball pot proposar que es determini com a accident de
treball i enviar I'informe a I'Institut Nacional de la Seguretat Social (en
endavant, INSS). LINSS decideix sobre aquesta determinacié (en un
procediment anomenat procediment de determinacié de contingéncia),
d'acord amb I'article 1 del Reial decret 1300/1995, de 21 de juliol, pel
qual es desenvolupa, en materia d'incapacitats laborals del sistema de la
Seguretat Social, la Llei 42/1994, de 30 de desembre, de mesures fiscals,
administratives i d'ordre social.

¢ Si a més del nexe causal entre baixa medica i assetjament, la Inspeccié
de Treball detecta en la investigacié administrativa que I'empresa ha
permés la conducta d'assetjament i no ha realitzat cap accié davant
d’aquesta conducta, pot proposar un recarrec d’entre el 30% i el 50% de
les prestacions economiques derivades de I'accident de treball causat, en
compliment de I'article 123 del Reial decret Legislatiu 1/1994, de 20 de
juny, pel qual s’aprova el Text refés de la llei general de la Seguretat
Social.

La Inspeccié de Treball envia a I'Institut Nacional de la Seguretat Social un
informe del recarrec de prestacions proposat i I'INSS decideix, d'acord amb
I'article 1 del Reial decret 1300/1995.

La responsabilitat del pagament d'aquest recarrec recau directament sobre
I'empresari o empresaria infractor/a.

b) Responsabilitat judicial penal

Pel que fa a l'assetjament sexual, I'article 184 del Codi penal tipifica

I'assetjament sexual com a delicte contra la llibertat i indemnitat sexual.

Aquest article estableix que:

«1. Qui sol-liciti favors de naturalesa sexual, per a si mateix o per a un tercer,
en I'ambit d'una relacié laboral, docent o de prestacié de serveis,
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continuada o habitual, i amb aquest comportament provoqui a la victima
una situacioé objectiva i greument intimidatoria, hostil o humiliant, ha de
ser castigat, com a autor d'assetjament sexual, amb la pena de presé de
tres a cinc mesos o una multa de sis a deu mesos.

2. Sila persona culpable d'assetjament sexual ha comes el fet prevalent-se
d’una situacid de superioritat laboral, docent o jerarquica, o amb I'anunci
exprés o tacit de causar a la victima un mal relacionat amb les legitimes
expectatives que aquella pugui tenir en I'ambit de la relacié indicada, la
pena és de presd de cinc a set mesos o una multa de deu a catorze
mesos.

3. Quan la victima sigui especialment vulnerable, per rad de la seva edat,
malaltia o situacid, la pena és de presé de cinc a set mesos o una multa
de deu a catorze mesos en els casos que preveu |'apartat 1, i de pres6 de
sis mesos a un any en els casos que preveu |'apartat 2 d’aquest article.»

Pel que fa a I'assetjament per rad de sexe, cal fer referéncia a dos articles del
Codi penal.

D’una banda, I'article 173 del Codi penal preveu que qui sotmeti una
persona a un tracte degradant, menyscabant greument la seva integritat
moral, sera castigat amb la pena de presé de sis mesos a dos anys.

De I'altra, al titol XV del Codi penal «Dels delictes contra els drets dels
treballadors», trobem I'article 314, que estableix que les persones que
produeixin una greu discriminacio en el treball, public o privat, contra alguna
persona per rad del seu sexe i no restableixin la situacié d‘igualtat davant la
Llei després del requeriment o sancié administrativa, reparant els danys
economics que se n'hagin derivat, seran castigades amb la pena de presé de
sis mesos a dos anys o multa de dotze a catorze mesos.

¢) Responsabilitat judicial laboral

D’acord amb I'article 50.1 a) i c) del TRLET, és causa justa perque la persona

treballadora de manera voluntaria pugui sol-licitar la resolucié del contracte

quan:

¢ Les modificacions en les condicions de treball puguin perjudicar-la
professionalment o puguin menyscabar la seva dignitat.

¢ Es produeixi qualsevol altre incompliment greu de les obligacions per
part de I'empresariat, entre d‘altres, d’aquelles conductes empresarials
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que suposin una lesié dels drets fonamentals de les persones
treballadores.

D'acord amb I'article 50.2 del TRLET, en aquests dos suposits la persona
treballadora té dret a les indemnitzacions previstes per I'acomiadament
improcedent recollit en |'article 56 del TRLET:

* Una indemnitzacié de trenta-tres dies de salari per any treballat, amb el
prorrateig per mesos els periodes de temps inferiors a un any fins a un
maxim de vint-i-quatre mensualitats.

 En el suposit que s'opti per la readmissid, la persona treballadora té dret
als salaris de tramitacid. Aquests salaris equivalen a una quantitat igual a
la suma dels salaris deixats de percebre des de la data d’acomiadament
fins a la notificacié de la senténcia que en declari la improcedéncia o fins
que hagi trobat una altra feina, si aquesta collocacié és anterior a
aquesta senténcia i es provés per la direccié de l'empresa el que ha
percebut pel descompte dels salaris de tramitacid.

D'altra banda, el capitol XI «De la tutela dels drets fonamentals i llibertats
publiques» de la Llei requladora de la jurisdiccidé social, estipula que el
tractament discriminatori i I'assetjament son suposits susceptibles d'iniciar el
procediment de tutela dels drets fonamentals.

D’'acord amb aquest capitol, quan la senténcia declari l'existéencia de
vulneraci, el jutge ha de pronunciar-se sobre la quantia de la indemnitzacid
que, en el seu cas, correspongui a la persona treballadora per haver patit
discriminacid, si hi ha discrepancia entre les parts. Aquesta indemnitzacié és
compatible, si s'escau, amb la que pugui correspondre a la persona
treballadora per la modificacié o extincié del contracte de treball d'acord
amb el que estableix el TRLET.

4. Representacio legal de persones treballadores: drets i obligacions
Els protocols d'empresa han de ser negociats i, preferiblement, acordats amb
la representacid de les persones treballadores, i per aconseguir-ne la plena

eficacia és necessaria la participacio en el conjunt de les fases: acord, posada
en marxa, realitzacid de les actuacions necessaries i sequiment.

UGT de Catalunya - 36



Guia de clausules per a una negociacié col-lectiva amb perspectiva de génere

4.3) Negociar mesures de difusié i sensibilitzacié entre I'empresa i la
representacio legal de les persones treballadores

Segons l'article 48 de la LOIEDH, les empreses «(...) han de promoure
condicions de treball que evitin I'assetjament sexual i I'assetjament per raé
de sexe i arbitrar procediments especifics per a la seva prevencié i per a la
tramitacid de les denuncies o reclamacions que puguin formular les
persones que hagin estat objecte d'assetjament». Amb aquesta finalitat es
poden establir mesures que han de negociar-se amb la representacié de les
persones treballadores, com ara «l'elaboracid i difusié de codis de bones
practiques, la realitzacié de campanyes informatives o accions de formacié».

Larticle 45 de la LOIEDH assenyala que les actuacions enfront de
I'assetjament sén una de les accions que han de tenir en compte els plans o
les mesures d'igualtat a les empreses, de manera que es recomana que la
participacié de la representacio de les persones treballadores en relacié amb
els protocols d'assetjament es realitzi en I'ambit de I'empresa que treballa
els plans o mesures d'igualtat (habitualment les comissions d‘igualtat o el
comité d'empresa).

La Comissié d’lgualtat i del Temps de Treball del CRL, integrat per les
organitzacions sindicals i empresarials més representatives a Catalunya i per
I'Administracié de la Generalitat, va aprovar el 16 de setembre del 2008
unes Recomanacions per a la negociacié col-lectiva en materia d'igualtat de
tracte i d'oportunitats de dones i homes en les quals s'inclouen
concretament unes recomanacions adrecades a la negociacié col-lectiva per
a l'establiment de mecanismes de prevencid, de deteccid i de tramitacio de
queixes o dentncies en casos d'assetjament (article 32.2.e de la LIEDH).

En el cas de les microempreses, hi ha dues vies d’assumir aquesta tasca: la
comissio paritaria del conveni col-lectiu d"aplicacid, si aixi es preveu, o bé, la
designacié d'una o diverses persones que representin les persones
treballadores.

4.b) Obligacié de la representacié legal de les persones treballadores de
contribuir a prevenir I'assetjament

La LOIEDH els assigna I'obligacié de contribuir a la prevencié de I'assetjament

mitjancant la sensibilitzacié de les persones treballadores: «Els representants
dels treballadors han de contribuir a prevenir I'assetjament sexual i
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I'assetjament per rad de sexe a la feina mitjancant la sensibilitzacié dels
treballadors i les treballadores davant d'aquests i la informacié a la direccié
de I'empresa de les conductes o els comportaments de qué tinguin
coneixement i que el puguin propiciar.» (art. 48.2)

Per la seva part, la LIEDH sosté que els/les representants de les persones
treballadores: «Han de contribuir activament a la prevencié de I'assetjament
sexual i de I'assetjament per rad de sexe sensibilitzant els treballadors i
informant la direccié de I'empresa dels comportaments detectats que puguin
propiciar-lo.» (art. 33.3)

Aquest mandat legal, i d'acord amb les orientacions de les mateixes
organitzacions sindicals, podria concretar-se en una serie de funcions com
ara:

e Implicarse en la definici6 de la politica de I'empresa contra
I'assetjament; participar en I'elaboracié del protocol (collaborar en la
definicié d'un régim de sancions coherents amb la gravetat de les
conductes, etc.).

 Participar en el conjunt de les fases del protocol i en el conjunt de les
accions que es realitzin en la implementacié i seguiment del protocol.

o Contribuir a crear més cultura i sensibilitat sobre aquest tema.

 Establir mecanismes i procediments per coneixer I'abast d'aquests
comportaments: contribuir a la deteccié de situacions de risc.

o Donar suport a les persones treballadores que puguin estar patint
aquesta situacio.

e Actuar com a garants dels processos i compromisos establerts (la
correccid dels procediments d‘investigacid, per exemple).

o Garantir la inexisténcia de represalies cap a les persones treballadores
que s'acullin o participin en actuacions contra conductes d'assetjament.

e Garantir I'aplicacié efectiva de les sancions i que no se’n derivin
represalies.

5. Persones treballadores: drets i obligacions
La normativa que protegeix les persones treballadores davant |'assetjament
és abundant, a través de drets i obligacions laborals que estan establerts en

els articles 4, 519 del TRLET, la LPRL, I'Estatut d’autonomia de Catalunya i la
Constitucio espanyola, entre altres.
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La Constitucié espanyola i I'Estatut d’autonomia de Catalunya tutelen els
drets fonamentals de les persones: dret a la integritat fisica i moral, dret a la
intimitat personal. La mateixa Constitucié afirma que les persones tenen
dret al treball en condicions d’igualtat sense que en cap cas pugui existir
discriminacio per rad de sexe.

Drets. Les persones treballadores tenen dret a un entorn de treball saludable
i a no patir assetjament. Es per aixd que la resta de persones treballadores
de I'empresa tenen el dret d'informar de possibles situacions d'assetjament,
sense patir represalies.

Obligacions. D'altra banda, tothom té l'obligacié de tractar els altres amb
respecte i de cooperar amb |'empresa en la investigacié d'una dentncia
interna d'assetjament.

Recomanacions. Es recomana potenciar un paper actiu de les persones
treballadores en la garantia de la tolerancia zero davant I'assetjament. Els
treballadors i treballadores tenen un paper clau per crear un entorn laboral
en el qual I'assetjament sigui inacceptable. Poden contribuir a prevenir-lo
des de la seva sensibilitat entorn del tema, i a garantir uns estandards de
conducta propia i envers els altres que no siguin ofensius. Al mateix temps,
poden impedir I'assetjament si deixen clar que troben certs comportaments
inacceptables i donen suport a aquells companys i companyes que poden
patir aquesta situacid i estan valorant si la denuncien.

6. Vies de resolucio de les situacions d'assetjament

En el cas que es produeixi una situacié d'assetjament a I'empresa, hi ha dues
vies de resolucid: interna i externa. Utilitzar una via de resolucié en cap cas
no exclou la possibilitat d’utilitzar també Ialtra.

La via interna, en el marc de la mateixa empresa, es fonamenta en dos grans

objectius:

» D’una banda, la definicié de procediments clars i precisos per resoldre la
situacié amb les garanties necessaries.

o D’altra, la definicid i I'establiment de mecanismes de suport i assisténcia
per a les persones que poden estar patint una situacié d’assetjament.
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Per aconseguir aquest objectiu, i com estableix |'article 48 de la LOIEDH i
I'article 33 de la LIEDH, totes les empreses han de disposar d’un protocol per
fer front a les situacions d’assetjament.

Les vies de resolucié externes son la via administrativa (Inspeccié de Treball) i
la via judicial.

6.1. La via interna: el procediment
A la via interna es recomana que s'identifiquin tres fases per a la intervencio:

Fase 1: Comunicacio i assessorament. L'objectiu d'aquesta fase és informar,
assessorar i acompanyar la persona assetjada i preparar la fase de dentncia
interna i investigacio, si s'escau.

Fase 2: Dentincia interna i investigacié. L'objectiu d’aquesta segona fase és
investigar exhaustivament els fets a fi d'emetre un informe vinculant sobre
les evidencies o no d’una situacid d'assetjament, aixi com proposar mesures
d’intervencio.

Fase 3: Resolucid. L'objectiu d’aquesta tercera i Ultima fase és prendre les
mesures d'actuacié necessaries tenint en compte les evidéncies,
recomanacions i propostes d'intervencié de I'informe vinculant de la
comissio d'investigacio.

El procediment intern de l'empresa es pot iniciar per comunicacié o
directament per dentncia.

La comunicacié la pot fer la persona afectada o qualsevol persona o
persones que adverteixin una conducta d’assetjament. La dendncia
Unicament la pot fer la persona afectada.

Principis i garanties: Tot el procediment ha de garantir tots els principis que
es recullen a continuacié:

Respecte i proteccié

S’ha d’actuar amb la discrecié necessaria per protegir la intimitat i la dignitat
de les persones afectades. Les actuacions han de tenir lloc amb el maxim
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respecte a totes les persones implicades (afectades, testimonis,
denunciades, etc.).

Durant totes les actuacions d’aquest procediment les persones implicades
poden estar acompanyades i assessorades per una o diverses persones de la
seva confianca de I'entorn de I'empresa.

Confidencialitat

La informacié generada i aportada per les actuacions en I'aplicacié d’aquest
protocol ha de tenir caracter confidencial i només pot ser coneguda, i segons
el paper que desenvolupin, per les persones que intervenen directament en
el desenvolupament de les diferents fases d'aquest protocol. Es recomana
que per preservar la confidencialitat, des del moment en qué es formula la
comunicacid, la persona o persones responsables de la gestio del cas
assignin uns codis numerics identificatius tant a la persona suposadament
assetjada com a la suposadament assetjadora, per preservar-ne la identitat.

Les dades relatives a la salut han de ser tractades de forma especifica, de
manera que s'incorporin a l'expedient després de |'autoritzacié expressa de
la persona afectada, i qualsevol informe que se’n derivi ha de respectar el
dret a la confidencialitat de les dades de salut.

Dret a la informacio

Totes les persones implicades en el procediment tenen dret a la informacio
sobre el procediment de I'empresa, els drets i deures, quina fase s'esta
desenvolupant i, segons la caracteristica de participacié (afectades,
testimonis, denunciades), del resultat de les fases. Aquest darrer aspecte es
desenvolupa en la descripcid de les fases.

Suport de persones formades

A la fi de garantir el procediment, I'empresa ha de comptar amb la
participacié de persones formades en la matéria (a la fase de comunicacié
les anomenem persones de referencia i a la fase de dentncia, comissio
d’investigacid). En tots dos casos han de ser persones suficientment
formades en I'exercici d’aquesta funcié, segons el que es recomana en
aquest procediment i atenent els estandards d’atencié recomanats a les
persones assetjades.
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Diligéncia i celeritat

La investigacié i la resolucid del cas s'han de dur a terme amb Ia
professionalitat i diligéncia degudes i sense demores injustificades, de
manera que el procediment es pugui completar en el minim temps possible i
respectant-ne les garanties. El procediment ha d'informar sobre els terminis
de resolucié de les fases, amb l'objectiu d'aconsequir celeritat i la resolucié
rapida de la dentncia. Es recomana que la durada maxima de tot el procés
sigui de vint dies laborables, ampliable en cas necessari, a trenta dies. La
durada de la fase 1 ha de ser com a maxim de tres dies laborables.

Tracte just

El procediment ha de garantir I'audiéncia imparcial i un tractament just a
totes les persones implicades. Totes les persones que intervinguin en el
procediment han d’actuar de bona fe en la recerca de la veritat i
I'esclariment dels fets denunciats.

Proteccié davant de possibles represalies

Totes les persones implicades en el procediment han de tenir garanties de no
discriminacié, ni represalies per la participacidé en els processos de
comunicacié o dentncia d'una situacié d’assetjament. En els expedients
personals només s'hi han d'incorporar els resultats de les dentncies
investigades i provades.

Col-laboracié

Totes les persones que siguin citades en el transcurs de I'aplicacié d'aquest
procediment tenen el deure d’implicar-se i de prestar la seva col-laboracié.

Pautes d'actuacio per a I'atencio a persones que pateixen assetjament
Aplicables a qualsevol intervencid, tenen a veure amb aspectes com ara la
prevencid, la coordinacid, els procediments o els espais en els quals es du a

terme aquesta atencid.

Segons el Protocol marc de Catalunya per a una intervencié coordinada
contra la violencia masclista (2009), existeixen uns estandards o criteris
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comuns per a totes les atencions, i nexisteixen d'especifics segons el tipus de
situacio d’assetjament.

Estandards comuns

1. Sobre I'atencié a les persones que hi intervenen:

Ser conscients que les persones que pateixen assetjament tenen drets i
han de ser garantits.

La persona que pateix assetiament ha de tenir una persona de
referéncia.

En primer terme, fer una escolta activa i proactiva.

Informar de manera clara i comprensible de tots els drets, serveis i
recursos disponibles i de totes les possibles vies de resolucié de la situacié
d’assetjament que pateixen o que estan en risc de patir.

Acompanyar les persones en l'expressié i aclariment de la situacid
viscuda, personalitzant I'atencié a partir de la comprensié de la seva
demanda, la valoracié de les seves expectatives i el respecte dels seus
ritmes.

Aquesta atencié ha de ser integral i ha de tenir en compte la diversitat
entre les persones afectades i les especificitats de |'assetjament.

Defugir la reinterpretacié dels fets aixi com la creacid de falses
expectatives. Cal facilitar nous elements en el discurs que ajudin a la
reformulacié i a la reflexié conjunta. Cal evitar actituds paternalistes i
judicis de valor sobre les actuacions de la persona afectada.

Respectar I'autonomia en la presa de decisions de les persones afectades
i donar suport a les seves decisions encara que es pugui donar un rebuig
als recursos oferts.

Valorar si escau la derivacid a altres serveis o recursos (vegeu I'apartat 8,
Enllacos d'interes).

Assessorar, tenint en compte la realitat cultural de la persona que pateix
assetjament.

2. Sobre I'entorn i I'espai per a I'atencio:

Facilitar un espai d'atencié personalitzada adequat, confortable, que
permeti la confidencialitat, I'expressié de sentiments, que ofereixi un
clima de confianca suficient per a la lliure expressié del relat, de les
emocions i ofereixi també sequretat.

Facilitar uns espais adequats per evitar que les atencions siguin visibles a
terceres persones.

Evitar la coincidencia amb la persona presumptament autora dels fets.
Evitar interrupcions.
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Estandards especifics

« Valorar l'estat emocional de la persona assetjada i si hi ha risc per a la
seva seguretat o per a la seva salut, i oferir-li el servei de vigilancia de la
salut.

o Informar-la de tot el procediment i oferir-li suport legal.

* Mantenir especial sensibilitat i respecte a les persones, per tal com es
treballa amb informacié seva privada i intima.

o Fer saber a la persona assetjada que no esta sola i que el que ha passat
no és culpa seva.

» Deixar el temps que necessiti la persona assetjada per prendre les seves
propies decisions.

o Abstenir-se de valoracions i prejudicis. No emetre judicis sobre les
persones o accions i defugir estereotips i estigmatitzacions.

¢ No imposar un ritme estricte. Respectar les dificultats per expressar-se i
per parlar que tinguin la victima i tots els implicats, generant confianca i
proteccié. Facilitar I'expressié d’emocions.

o Ser flexible i pacient.

» No utilitzar frases fetes.

« Transmetre que les reaccions i dificultats que té sén normals.

 Considerar la necessitat d'assessorament.

 Oferir informacié de caracter opcional sobre recursos socials i de suport
que poden ser Utils a la persona assetjada.

Mesures cautelars

En funcié del risc i/o dany a la persona assetjada, una vegada s’hagi iniciat el
procediment i fins al tancament i sempre que hi hagi indicis d'assetjament,
les persones encarregades de les diferents fases d'intervencié poden
proposar a la direccié de |I"'empresa I'adopcié de mesures cautelars. Alguns
indicadors que poden orientar la necessitat d'implementar mesures
cautelars sén: que la persona afectada manifesti una afectacié de la situacié
emocional, sentiment de por, insomni, incomprensié per part dels companys
o companyes de feina, o altres situacions com ara I'existéncia de precedents
similars o el relat que existeixen amenaces.

La implementacié d’aquestes mesures haurien de ser acceptades per la

persona assetjada. A tall d’exemple, algunes mesures cautelars habituals
son el canvi de lloc de treball, Ia reordenacid del temps de treball o el permis
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retribuit, perd, en cap cas, aquestes mesures poden suposar per a la persona
assetjada un menyscabament en les seves condicions de treball i/o salarials.

Les mesures cautelars no poden predisposar el resultat final del procediment
i s’han de prendre de forma motivada com a garantia de la proteccié de les
parts implicades.

Pero també, I'adopcié d'aquestes mesures s’ha de fer d’una manera
personalitzada i coordinada amb tots els agents que intervenen en aquest
protocol. S'ha de situar la persona assetjada en el centre d'atencié per
garantir una atencid integral d’assisténcia, proteccio, recuperacio i reparacio
adequada i evitar la victimitzacié secundaria (o revictimitzacio).

Mesures preventives

Les persones encarregades de les diferents fases d’intervencié poden
proposar a la direccié de I'empresa mesures preventives que han d’ajudar a
combatre el risc de patir situacions d’‘assetjament, com per exemple, la
formacié i la informacio.

Cal proporcionar informacié i formacié respecte qué es pot considerar una
situacié d'assetjament evitant que, per desconeixement, s’estigui actuant
amb comportaments discriminatoris que poden ser objecte de sancid. S'ha
de difondre i posar a I'abast de la plantilla la normativa relacionada amb la
prevencio d'assetjament, utilitzant tots els canals habituals de comunicaci, i
s’ha de vetllar per mantenir un entorn de treball sequr i saludable.

Com a mesura preventiva és fonamental tractar amb respecte totes les
persones amb les quals s'interacciona i requerir el mateix tracte per part dels
altres, informant sobre els comportaments o actituds que resulten ofensius i
que atempten contra la dignitat, intimitat o integritat, i sol-licitant de forma
directa el cessament d'aquestes conductes.

Fase 1: Comunicacio i assessorament
Aquesta fase del procediment intern s’inicia amb la comunicacié de la

percepcié o sospita d’assetjament que posa en marxa les actuacions de
comunicacié i assessorament.
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Quin és l'objectiu?

Lobjectiu d’aquesta fase és informar, assessorar i acompanyar la persona
assetjada i preparar la fase de dentncia interna i investigacié (fase 2), si
escau.

Qui pot fer la comunicacié?

La comunicacid, la pot fer:

« la persona afectada. Persona assetjada és qualsevol persona receptora
de les conductes d'assetjament que tinguin lloc dintre de I‘'organitzacid i
estructura d'una empresa, independentment del vincle que tingui amb
aquesta empresa. Lelement que determina la responsabilitat de
I'empresa no és la relacié contractual, ni de la persona assetjada ni de
I'assetjadora, sind I'ambit en el qual aquesta conducta es produeix.

¢ Qualsevol persona o persones que adverteixin una conducta
d'assetjament.

Quan i com es formula la comunicacio?

Cal formular la comunicacié una vegada passats els fets, tan aviat com sigui
possible, per I'impacte emocional que aquestes situacions comporten, i es
pot fer mitjancant escrit/formulari, correu electronic o conversa.

A qui es presenta la comunicacig?

La comunicacio s'ha de presentar a la/es persona/es de referéncia. Persona/
es de referencia, son les persones formades en la matéria encarregades
d'informar, d’assessorar i acompanyar en tot el procés la persona afectada
durant la fase de comunicacié i assessorament.

En la concrecio de la persona de referéncia es recomana que:

* Siguin almenys dues persones, una d'elles representant de les estructures
de I'empresa (recursos humans, servei de prevencié...) i una altra de la
representacié de les persones treballadores, per facilitar que la persona
que vol presentar una comunicacié pugui escollir.

e Siguin anomenades amb |'acord de la direcci6 de I'empresa i la
representacié legal de les persones treballadores, i que comptin amb el
respecte i la confianca de I'organitzacid, ja que han de poder realitzar les
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seves funcions per a la totalitat de les persones membres de
I'organitzacio.

¢ Tinguin formacidé especifica en la matéria i compleixin els estandards
d’atencié d'aquesta funcid. Han de tenir motivacid i interés per a aquesta
tasca.

 En el procediment s'identifiqui/n el nom/s i com es poden contactar.

« Siguin discretes i garanteixin la confidencialitat.

Quines actuacions realitza la persona de referéncia?

La persona de referencia s'encarrega d'informar, assessorar i acompanyar en
tot el procés la persona afectada. Es per aixo que les seves actuacions sén:

1. Informar i assessorar la persona afectada. La persona de referéncia ha
d’informar la persona afectada sobre els seus drets (p. ex., dret a la
vigilancia de la salut), sobre el contingut del protocol i les opcions i accions
que pot emprendre. També I'ha d'informar sobre les obligacions de
I'empresa i la responsabilitat en la qual I'empresa pot incorrer si les
incompleix, aixi com sobre el procediment que cal seguir una vegada
presentada la denuncia.

En el suposit que la persona afectada decideixi presentar la dendncia, la
persona de referéncia ha de donar-li suport en la seva redaccid.

A I'Gltim, també ha d’informar la persona afectada sobre la possibilitat
d’acudir a tot tipus d'assessorament extern —psicologic, legal...—, aixi com
sobre el dret a rebre atencid per a la salut fisica i/o psiquica.

2. Acompanyar la persona afectada en tot el procés. La persona de
referencia ha d’acompanyar i donar suport a la persona afectada des del
moment de la comunicacié dels fets fins al moment en que tot el procés
finalitzi.

3. Proposar I'adopcié de mesures cautelars i/o preventives. La persona de

referencia pot proposar a la direccié de I'empresa, si escau, I'adopcié de
mesures cautelars i/o preventives.
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Quins son els resultats possibles?

Els resultats d'aquesta fase poden ser tres:

1) Que la persona afectada decideixi presentar dentncia. En aquest cas la
persona de referéncia li ha d’oferir assessorament i suport per concretar
la dendincia.

2) Que la persona afectada decideixi no presentar dentincia i la persona de
referencia, a partir de la informacié rebuda, consideri que hi ha alguna
evidéncia de I'existéncia d’una situacié d'assetjament. En aquest cas, s'ha
de posar en coneixement de I'empresa, respectant el dret a la
confidencialitat de les persones implicades, per tal que I'empresa adopti
mesures preventives, de sensibilitzacié i/o formacid, o les actuacions que
consideri necessaries per fer front als indicis percebuts (exemples de
mesures, campanya de sensibilitzacio de tolerancia zero envers
I'assetiament, diagnosi i/o revisi6 de mesures d'igualtat, difusio del
protocol, etc.).

3) Que la persona afectada decideixi no presentar dentincia i la persona de
referéncia, a partir de la informacié rebuda, consideri que no hi ha
evidencies de I'existencia d'una situacié d’assetjament. En aquest
suposit, s’ha de tancar el cas, i no s'ha de fer cap altra accié.

Com i qui custodia la documentacié?

La persona/es de referéncia és la responsable de la gestié i custodia de la
documentacid, si n'hi ha, en la fase de comunicacié i assessorament, tot
garantint la confidencialitat del conjunt de documents i informacié que es
generen en aquesta fase.

Si la persona afectada decideix no continuar amb les actuacions, se li ha de
retornar tota la documentacid que hagi aportat. En cas que decideixi
continuar amb les actuacions de dentncia, la documentacié s’ha d'adjuntar
a l'expedient d'investigacié que es generi.

En tots els casos, s’han de tenir en compte les comunicacions rebudes a

efectes estadistics per al sequiment del protocol per part de I'empresa, sense
identificar les dades de les persones implicades.
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Fase 2: Dentincia interna i investigacio

La investigacié s'inicia a partir de la denuncia realitzada per la persona
afectada.

La persona que fa la dentincia només ha d’aportar indicis que fonamentin
les situacions d'assetjament, i correspon a la persona presumptament
assetjadora provar la seva abséncia recollint el principi processal de la
inversio de la carrega de la prova.

Les persones que intervinguin en el procediment tenen l'obligacié de
guardar una estricta confidencialitat i reserva, i no han de transmetre ni
divulgar informacid sobre el contingut de les dentincies presentades, resoltes
o0 en procés d'investigacié de les quals tinguin coneixement. Segons el que
s'estableix en el principi de confidencialitat, dins I'apartat de principis i
garanties, es recomana que des del moment en qué es formuli la dentncia,
la persona o persones responsables de la iniciacio i tramitacié assignin uns
codis numerics identificatius tant a la persona suposadament assetjada, com
a la suposadament assetjadora, per preservar-li la identitat.

Quin és l'objectiu?

L'objectiu d'aquesta fase és investigar exhaustivament els fets per tal
d’emetre un informe vinculant sobre I'existéncia o no d'una situacié
d’assetjament, aixi com per proposar mesures d‘intervencio.

Qui fa la dentincia?

La dentncia I'ha de presentar la persona afectada, assessorada, si aixi ho
sol-licita, per la persona de referéncia.

Com es formula la dentincia?

La dentncia s’ha de presentar per escrit i es recomana que el format de la
denuncia sigui estandarditzat i que formi part del protocol (vegeu I'annex 1,
Model de dentincia interna).

El contingut de la dentncia ha d'incloure, com a minim:

¢ Nomsicognomsilloc de treball de la persona que presenta la dentncia.
e Nomsicognomsilloc de treball de la presumpta persona assetjadora.
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¢ Noms i cognoms de possibles testimonis.
o Descripcio dels fets (lloc i dates, durada, freqiiencia dels fets...).

A qui es presenta la dentincia?

Les possibilitats poden ser diverses, depenent sobretot de les dimensions de
I'empresa i si existeix una comissié d’investigacid interna de I'empresa. En
tot cas, el procediment ha de deixar clar a qui es presenta, identificant nom i
dades de localitzacié. Es recomana que sempre sigui una persona interna:
una persona de la comissié interna d’investigacid, si aquesta existeix, o, per
exemple, la persona responsable de recursos humans.

Comissio d'investigacié: té la funcié d’investigar a fons les dentncies
d’assetjament en el marc de I'empresa, emetre un informe vinculant sobre
I'existéncia o no d’una situacié d'assetjament i fer recomanacions, si escau,
sobre les intervencions i mesures que sén necessaries.

Els models de comissions d'investigacié poden ser diversos:

e Lla creacié d'una comissid interna, és a dir, formada per persones de
I'empresa.

e Lla creacié d'una comissié externa, que pot ser de persones o organs
bipartits (comissions paritaries de conveni, organs paritaris de
resolucions extrajudicials de conflictes...).

 Llacreacid d'una comissio mixta, és a dir, de composicid interna i externa.

o Comissions creades ad hoc per a cadascuna de les dentincies.

En tot cas, es recomana que:

e El model i composicid de la comissié d'investigacié s'acordi entre la
direccid i la representacid legal de les persones treballadores.

Si a l'empresa existeix la figura de la persona/es de referéncia,
s'incorporin a la comissié d'investigacid.

Si es decideix que es crearan comissions ad hoc, acordar-les amb la
representacid legal de les persones treballadores.

Seria convenient una composicid minima de tres persones, competents
en la materia.

S’han de prendre les decisions de forma col-legiada.
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Quines actuacions realitza la comissi6 d'investigacié?

Les funcions de I'organ que assumeix la investigacié son:

Analitzar la dentncia i la documentacié que s'adjunta.

Entrevistar-se amb la persona que denuncia. Si la persona denunciant ha
decidit acudir directament a la fase de dentncia i investigacid, cal que se
I'informi del procediment i de les vies possibles d'actuacio, i del dret a la
vigilancia de la salut. Si en la denuncia no estan suficientment relatats els
fets, es pot demanar que es faci un relat addicional dels fets.
Entrevistar-se amb la persona denunciada.

Entrevistar els i les possibles testimonis (i informar-los de la necessitat de
mantenir la confidencialitat en el procés).

Valorar si calen mesures cautelars.

Emetre I'informe vinculant.

Com ha de ser I'informe de la comissi6 d'investigacié?

El procés d'investigacid ha de concloure amb un informe vinculant on
s'incloguin les conclusions a les quals s “han arribat i es proposin les mesures
correctores que es considerin adients.

Linforme ha d’incloure, com a minim, la informacio segtient:
a) Identificacié de la persona que ha presentat la dentincia.
b) Identificar la persona o les persones suposadament assetjada/des i

c)

assetjadora/ores.
Relacié nominal de les persones que hagin participat en la investigacio i
en l'elaboracié de I'informe.

d) Antecedents del cas, dentincia i circumstancies.
e) Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actuacions

f)

realitzades.

Quan s’hagin realitzat entrevistes a testimonis, i per tal de garantir-ne la

confidencialitat, el resum d'aquesta actuacié no ha d’indicar qui fa la

manifestacid, sind només si s’hi constata o no la realitat dels fets

investigats.

Circumstancies agreujants observades:

e la persona denunciada és reincident en la comissié d'actes
d’assetjament.

 Hihagi dues o més persones assetjades.

o S'acrediten conductes intimidadores o represalies per part de la
persona assetjadora.
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¢ la persona assetjadora té poder de decisid respecte de la relacié
laboral de la persona assetjada.

¢ la persona assetjada té algun tipus de discapacitat.

o l'estat fisic o psicologic de la persona assetjada ha sofert greus
alteracions, acreditades per un/a metge/essa.

o Es fan pressions o coaccions a la persona assetjada, testimonis o
persones del seu entorn laboral o familiar amb la intencié d'evitar o
perjudicar la investigacié que s'esta realitzant.

g) Conclusions.
h) Mesures correctores.

Qui gestiona I'expedient i I'informe?

La comissié d'investigacié és la responsable de la gestié i custodia, tot
garantint la confidencialitat, del conjunt de documents que es generin en
aquesta fase (comunicat, documents aportats per la persona afectada,
resum d'entrevistes, informe vinculant, etc.). Lempresa ha de posar a
disposicié els mitjans necessaris per fer efectiva aquesta custodia.

Linforme de la comissié d’investigacié s'ha de remetre a la direccié de
I'empresa o a la persona en qui delequi per a la resolucié.

Fase 3: Resolucio

Segons I'informe vinculant elaborat per la comissié d’investigacid, la direccié
de I'empresa, o la persona en qui delequi, ha d’emetre una resolucié del cas
que contingui els resultats d’aquest informe, que poden ser:
a) Que hi hagi evidéncies suficientment provades de I'existéncia d’una
situacié d'assetjament:
e Incoaci6 de I'expedient sancionador per una situacié provada
d’assetjament i
 adopcié de mesures correctores (de tipus organitzatiu, com ara, canvi
de lloc o de centre de treball i, si correspon, I'obertura d'un expedient
sancionador, fent-hi constar la falta i el grau de la sancid).
b) Que no hi hagi evidéncies suficientment provades de I'existéncia d’una
situacié d'assetjament:
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Arxiu de la dentincia

A la resolucié s’han de fer constar les dades identificatives de la persona
denunciant i denunciada, la causa de la dentncia i els fets constatats, les
conclusions de la comissié d'investigacié, que han de ser motivades d’acord
amb el contingut de I'informe i les mesures correctores que se’n deriven.

S’ha de trametre una copia autentificada d'aquesta resolucié a la persona
denunciant i a la denunciada, aixi com a la representacié legal de les
persones treballadores.

En el cas de l'obertura d'un expedient sancionador, s’ha d’actuar segons el
TRLET i el que estigui establert en el conveni collectiu de referéncia.
L'assetjament es considera falta greu o molt greu, segons les circumstancies
del cas i el conveni col-lectiu aplicable. Es molt important establir sancions
coherents amb la gravetat de les conductes, tenint especial consideracié de
les circumstancies agreujants que constin en I'informe, i és aconsellable que
el régim de sancions s'estableixi en dialeg amb la representacié de les
persones treballadores.

Si de la investigacio realitzada es dedueix que s’ha comes alguna altra falta
diferent de la d'assetjament que estigui tipificada en la normativa vigent o
el/s conveni/s d'aplicaci6, (com ara el cas d’una denincia falsa, entre
altres), s’ha d'incoar I'expedient disciplinari que correspongui.

Aixi mateix, tant si I'expedient acaba en sancié com si acaba sense sancig,
s’ha de fer una revisid de la situacié laboral en qué ha quedat finalment la
persona que ha presentat la dentncia.

6.2. Les vies externes: administrativa i judicial

Les vies de resolucid externes sén la via administrativa (Inspeccié de Treball) i
la via judicial. loportunitat i conveniéncia de cada procés depén de diferents
factors que cal considerar. Entre d'altres, la gravetat i I'abast de I'incident o
incidents i la posicid de la presumpta persona assetjadora en relacié amb la
persona assetjada (si hi ha difereéncies de poder, d’estatus, etc.).

Es recomanable acudir en primer lloc a la via administrativa i, a continuacio,

a la via judicial laboral. Lactuaci6 de la Inspecci6 de Treball (via
administrativa) no solament té el benefici de la immediatesa i de la
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investigacié dofici, sind que els fets constatats en aquesta actuacié tenen
presumpcié de certesa i poden fer-se valer en una via judicial laboral
posterior. La via judicial penal s’hauria d'usar des del moment mateix en que
una conducta pugui ser constitutiva de delicte.

6.2. a) La via administrativa

La Inspeccié de Treball es requla per la Llei 42/1997, de 14 de novembre,
ordenadora de la Inspeccid de Treball i Seguretat Social, i la normativa de
desenvolupament.

Les dentncies en matéria d'assetjament s’han d'assignar (Instruccié 3/2011)
a personal degudament format en la matéria.

L'actuacio inspectora pot ser planificada o sol-licitada (dentincia o peticions
d’altres organismes).

Aquestes actuacions tenen caracter preferent i s’han d’iniciar en el termini
de 24 hores en el cas d'assetjament sexual i giiestions relatives a risc per
maternitat, i 7 dies en cas de discriminacio per rad de sexe.

L'actuacié de la Inspeccié de Treball consisteix a investigar quina ha estat
I'actuacid de I'empresa davant del coneixement d'uns fets d’assetjament. En
determinats casos, la mateixa Inspeccié de Treball és la que comunica
formalment aquests fets a I'empresa.

En mateéria d'assetjament, la Inspeccié de Treball no fiscalitza la persona

fisica a la qual s'imputa I'assetjament, sind I'empresa, en quant organisme

encarregat de vetllar perque:

e |'estructura i les condicions de treball siguin adequades i impedeixin la
produccié d’assetjament;

e en l'organitzacié hi hagi mecanismes que impedeixin i previnguin
aquests casos d'assetjament i

 s'investiguin totes les comunicacions i denlncies internes que es
presentin.

6.2. b) La via judicial

Les possibilitats judicials davant d'un assetjament sén dues: la jurisdiccié
laboral i la jurisdiccié penal.
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Jurisdiccié laboral

Des del punt de vista laboral, la Llei 36/2011, requladora de la jurisdiccié
social, preveu una modalitat processal especifica, en els articles 177 i
segiients, per a la tutela dels drets fonamentals i de les llibertats publiques.
Amb aquest procediment judicial es podra concloure, dins dels termes
segients:

 Declarar I'existencia o no de vulneracié de drets fonamentals i llibertats
publiques, aixi com el dret o llibertat infringits.

e Dedarar la nullitat radical de I'actuacié de I'ocupador, associacid
patronal, Administracié publica o qualsevol altra persona, entitat o
corporacié publica o privada.

e Ordenar la cessacid6 immediata de I'actuacié contraria a drets
fonamentals o a llibertats publiques, o si escau, la prohibicid
d’interrompre una conducta o l'obligacié de realitzar una activitat omesa,
quan una o una altra siguin exigibles segons la naturalesa del dret o
llibertat vulnerats.

* Restablir el demandant en la integritat del seu dret i la reposicié de la
situacid al moment anterior de produir-se la lesié del dret fonamental,
aixi com la reparacid de les conseqliencies derivades de I'accié o omissid
del subjecte responsable, inclosa la indemnitzacié que pugui pertocar en
els termes establerts en |'article 183.

També és possible que la persona assetjada, allegant la submissié a una
situacié d'assetjament, sol-liciti I'extincid de la relacié laboral en exercici de
I'article 50 de TRLET. En aquest cas, en via judicial es determinaria si es
presenta alguna de les causes de I'article 50.1 de TRLET i, en concret, si hi ha
«(...) incompliment greu de les seves obligacions per part de I'empresari»
que habiliti la persona afectada a sollicitar I'extincié per la seva propia
voluntat.

Jurisdiccio penal
Finalment, I'assetjament sexual a la feina pot ser constitutiu de delicte.

L'assetjament sexual laboral esta tipificat com a delicte en I'article 184 de la
Llei organica 10/1995, del codi penal.
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En aquest precepte es defineix I'assetjament sexual com «(...) la sol-licitud
de favors de naturalesa sexual, per a si o per a un tercer, en I'ambit d'una
relacid laboral, docent o de prestacié de serveis, continuada o habitual, i
amb tal comportament provocar a la victima una situacié objectiva i
greument intimidatoria, hostil o humiliant (...)». A aquesta conducta se li
imputa «(...) una pena de presé de tres a cinc mesos o de multa de sis a deu
mesos».

Es preveuen dues possibles situacions en les quals la pena pot ser de més

gravetat:

e Que la persona culpable d'assetjament sexual hagi comes el fet
prevalent-se d’una situacié de superioritat laboral, docent o jerarquica, o
amb I'anunci exprés o tacit de causar a la victima un mal relacionat amb
les legitimes expectatives que aquella pugui tenir en I'ambit de la relacié
indicada.

¢ Que la victima sigui especialment vulnerable, per rad de la seva edat,
malaltia o situacid.

D’altra banda, hi ha tipificada com a delicte la conducta de discriminacié en
el treball per raé de sexe en |'article 314 del codi penal. En la mesura que
una conducta d’assetjament per rad de sexe es qualifiqui de conducta de
discriminacio en el treball per rad de sexe entraria dins de la figura delictiva
de I'article esmentat anteriorment.

Es necessari insistir que es conegui la utilitat d’acudir a la via administrativa
abans d’acudir a la via judicial laboral. Els fets declarats provats per la
Inspeccid de Treball en les seves actuacions no solament tenen presumpcié
de certesa, sind que son el resultat d'un treball d’investigacié in situ en el
mateix centre de treball i amb la garantia de la immediatesa, especialment
en els casos d'assetjament sexual i per rad de sexe.

7. Sensibilitzacio, informacio i formacié del protocol
Amb I'elaboracié del protocol i la seva difusié, totes les persones de
I'empresa han de saber que determinats comportaments i actituds no es

toleraran, i que es disposa de mecanismes per prendre mesures immediates
si se’n té coneixement.
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L'elaboracié del protocol és condicié necessaria, perd no suficient. La politica
de I'empresa només sera (til si tothom la coneix i I'entén. En aquest sentit,
la difusio del protocol ha de ser una eina important de sensibilitzacio.

La comunicacié de la politica de I'empresa en relacié amb I'assetjament ha
de ser:

Facil d'entendre: un llenguatge planer i entenedor per a tothom.
Accessible: es difon i s'exposa en un lloc on totes les persones hi tinguin
accés, siguin persones de I'empresa o externes.

Adequada: adient al lloc de treball i a les necessitats de I'organitzacio.
Coherent amb el conjunt de politiques i programes de l'empresa,
especialment les politiques i accions emmarcades en els plans 0 mesures
d’igualtat i amb la participacio activa de salut i seguretat en el treball.
Negociada i preferiblement acordada amb la representacié de les
persones treballadores.

Sostinguda al llarg del temps: cal garantir-ne la continuitat en el temps i
fer accions especifiques per donar a coneixer el protocol a totes les
persones que s'incorporen a I'empresa.

Exemples de sensibilitzacid, informacid i formacio:

Distribuir una copia del protocol i del procediment de comunicacié i
dentincia interna a totes les persones de I'empresa.

Garantir que tothom hi tingui accés amb les llengiies necessaries.
Realitzar sessions informatives per a les persones treballadores sobre
I"assetjament al lloc de treball i sobre el protocol.

Formacié basica per a la prevencio de I'assetjament a la feina i altres
temes relacionats.

Entregar una copia del protocol en el moment de formalitzar el contracte
laboral.

La direccié/comandaments haurien de tractar regularment la politica de
prevencié de I'assetjament i el procediment de dentncia interna en les
reunions de personal, i amb la representacid6 de les persones
treballadores i a la comissid d'igualtat.

Penjar als taulers d’anuncis cartells d‘informacié de mesures de
prevencid de I'assetjament.

Incloure una relacié de les persones referents (nom i dades de contacte)
per demanar informacid i/o per comunicar una situacié d'assetjament.
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8. Seguiment i avaluacié del protocol

Des de l'inici de la implementacié del protocol se n'estima oportu el
seguiment periodic per anar registrant de manera reqular les incidéncies
produides i les seves causes a l'efecte de redrecar les accions que ho
requereixin; aquest sequiment s’ha de complementar amb una avaluacié de
les activitats o els processos de treball que s'executen i dels resultats i
impactes de les actuacions.
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15. Annex 2. V Acord Interprofessional de Catalunya
2018-2020

L'AIC pels anys 2018, 2019 i 2020 fa referéncia als temes d’igualtat de tracte i
no discriminacié. Aquestes recomanacions a la negociacié col-lectiva tenen
un caracter obligacional per part de les organitzacions patronals i sindicals
signants. Per primera vegada, i com a precepte diferencial, en la totalitat de
I'acord s'aplica la perspectiva de génere.

Aquest acord porta nous avencos assolits, per una banda, de I'experiéncia
d’altres negociacions de convenis col-lectius, acord o pactes i, per I'altra de
les propies conclusions que hem aportat des dels nostres informes.

Aspectes més rellevants:

Creacid de la Comissié especifica de no discriminacié al TLC.

Obligacié de totes les empreses a garantir la igualtat de tracte i la no
discriminacid, i per aixo establir clausules en aquetes materies: accés a
I'ocupacid, classificacié professional, promocié, formacié, igualtat en la
retribucid per a treballs d'igual valor, assetiament sexual i per a ra6 de
sexe, ordenacio dels temps de treball per afavorir la corresponsabilitat
familiar, salut laboral amb perspectiva de génere, llenguatge no sexista i
la informacié i comunicacio.

Afavorir plans digualtat a les empreses mes petites de 250 persones.
Inscriure ens plans al Registre de la Generalitat.

Compartir I'elaboracié de la diagnosi del Pla amb la RLT

Es recomana que des de la negociacié col-lectiva es promogui I'analisi i la
identificacié de la bretxa salarial, aixi com la possible implantacié d'un
pla d'accié contra la bretxa i el seu sequiment.

També en I'ambit de la no discriminacié de les persones:

Collectiu LGTBI

Gestid de la diversitat d’origen
Persones amb discapacitat
Servei domestic

A continuacid trobareu el text integre dels capitols referents a matéries
d’igualtat i no discriminacid:

UGT de Catalunya - 59



Guia de clausules per a una negociacio col-lectiva amb perspectiva de génere
Capitol XI. Igualtat

Es recomana que la negociacid collectiva prengui en consideracié les
diferents formes per a garantir els drets de tots els treballadors i
treballadores, la integracid i la no discriminacié per rad de sexe, d’orientacié
sexual, raca, nacionalitat, procedéncia etnica, religié, creences, edat,
discapacitat o qualsevol condicié o circumstancia personal o social en I'ambit
de les relacions laborals.

Igualtat de génere

Es convenient que la negociacid collectiva requli el compliment de la Llei
organica 3/2007 d'igualtat efectiva entre dones i homes i de la Llei 17/2015,
del 21 de juliol, digualtat efectiva de dones i homes.

Concretament, els signants de I'AIC recomanem

1. Establir mesures per a la igualtat efectiva de dones i homes que tinguin
en compte el respecte a la igualtat i la no discriminacio.

Quan parlem de mesures d‘igualtat ens referim a totes les matéries que
poden evitar, o si més no palliar, les desigualtats de dones i homes a les
empreses. En aquest sentit, les matéries prioritaries sén:

1.1. Accés a l'ocupacié

S’ha de garantir que cap persona pugui ser discriminada per raé de sexe o
de génere en I'accés al treball. Les ofertes d’‘ocupacié han d'adrecar-se tant a
dones com a homes i no poden excloure, directament o indirectament, cap
treballadora o treballador per raé de génere. Les proves de seleccié de
personal que facin les empreses no podran establir cap diferéncia o
avantatge relacionat amb el génere de candidates o candidats. La
contractacié de persones treballadores no podra determinar-se en funcié de
la condicid i opcié de genere de la treballadora o el treballador, excepte en
I'establiment concret de mesures d'accié positiva a favor del sexe
infrarrepresentat en I'ambit de I'empresa.
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1.2. Classificacio professional

Revisar que els criteris de classificacid i promocio professional, aixi com totes
les altres bases de calcul de la remuneracid, en particular el mode de
valoracié dels llocs de treball, estiguin fixats d'acord amb les regles que
assequren |'aplicacié del principi d’igualtat retributiva per feines d‘igual
valor.

1.3. Promocio

La promocio professional i els ascensos s'ajustaran a criteris i sistemes que
tinguin com a objectiu garantir I'abséncia de discriminacié directa o indirecta
vers les dones respecte als homes sent la mesura de I'accié positiva un
instrument adient per a eliminar o compensar discriminacions per raé de
sexe i de genere.

1.4. Formacio

Dins dels objectius de formacié de I'empresa es recomana fer formacié en
matéria d’igualtat a totes les persones treballadores amb I'objectiu que
arribi a tota la plantilla.

En mateéria de formacid professional, s’ha de fomentar la formacié dirigida al
desenvolupament professional de les persones treballadores, facilitant el seu
accés i respectant el principi d'igualtat de tracte i d’oportunitats.

Es garantira el principi digualtat de tracte i d'oportunitats en la incorporacié
a la formacié de les persones treballadores amb més dificultats d'accés a
aquesta. En aquest sentit, les accions formatives podran incloure accions
positives respecte a I'accés a la formacid de les persones treballadores amb
especials dificultats.

1.5. Igualtat en la retribucid per a treballs d’igual valor

Per a un mateix treball o per a un treball al qual se li atribueix un mateix
valor no hi haura discriminacid, directa o indirecta per raé de sexe, en el
conjunt dels elements i condicions de la retribucid, en la fixacié dels grups i
nivells retributius, taules salarials i determinacié de qualsevol concepte
economic, i es vetllara especialment per a I'aplicacié d'aquest concepte
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d’igualtat retributiva per rad de genere, vigilant especialment I'exclusié de
discriminacions indirectes.

1.6. Prevencié i atencid a I'assetjament sexual i per raé de sexe

A banda de l'obligatorietat d'implementar un protocol per a la prevenci i
abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe, és necessari que les
empreses promoguin condicions de treball adequades i un clima laboral
saludable que eviti I'assetjament sexual i I'assetiament per raé de sexe. Per
aixo, amb la participacié de la representacié legal de les persones
treballadores, es recomana a les empreses que portin a terme campanyes
informatives, accions de formacid i sensibilitzacid.

1.7. Ordenacio del temps de treball que afavoreixi la corresponsabilitat
familiar

Establir politiques de conciliacié mitjancant una gestié del temps de treball
flexible per a les persones treballadores en equilibri amb les necessitats
organitzatives i productives de I'empresa. Les empreses i la representacié
legal de les persones treballadores podran constituir una comissié de treball
que desenvolupi les noves formes i canvis en el sistema d‘organitzacio.
(Vegeu el Capitol Il de flexibilitat negociada)

1.8. Salut laboral amb perspectiva de genere

Les condicions i el conjunt de mesures destinades a prevenir riscos fisics,
psicologics i de relaciéd social en el lloc de treball, i que consisteixen
principalment en un ambient i unes condicions de treball adequats a les
persones treballadores, s’han d‘adoptar i establir tenint en compte la
perspectiva de genere i les especificitats de cada sexe.

1.9. Llenguatge no sexista
Les parts utilitzaran en el contingut de tot el conveni col-lectiu un llenguatge

inclusiu, que no assumeixi el génere masculi com a genéric de tothom, i és
fara us de denominacions neutres i no sexistes.

UGT de Catalunya - 62



Guia de clausules per a una negociacié col-lectiva amb perspectiva de génere

1.10. Informacio i comunicacio

S’han de prendre les mesures necessaries destinades a garantir la visibilitat
de la diversitat sexual i de génere a través de tots els llenguatges, tant el
verbal (oral i escrit) com el llenguatge visual (fotografies, dibuixos, icones),
utilitzats en les accions de comunicacid interna i externa de I'empresa per tal
d’assegurar la representativitat de totes les persones, més enlla dels limits
fisics i tenint en compte tota la plantilla i totes les persones externes
implicades en l'organitzacio.

2. Totes les empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, han d'adoptar
mesures destinades a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre
dones i homes.

Les parts valorem els resultats positius de I'elaboracio i la implementacié de
plans d’igualtat a les empreses i per aixd recomanem la seva analisi, i si
s'escau, la implantacid, a les empreses no obligades.

Les parts signants de I'AIC orientem a fer ds de les Recomanacions per a la
negociacio collectiva en mateéria de Plans d’lgualtat del Consell de Relacions
Laborals.

El pla d'igualtat ha de tenir com a minim un diagnostic, uns objectius
concrets per assolir, mesures o accions especifiques per aconseguir els
objectius, un sistema de seguiment i d’avaluacié en forma de comissié i amb
indicadors, un calendari i un pressupost d’execucid i periode de vigéncia.
També ha d’incloure que afecta tota la plantilla, la representacio sindical aixi
com a la direccid.

Es convenient que durant el procés d'elaboracié de la diagnosi, hi hagi la
implicacié i la participacio de la direccié de I'empresa i la representacié de les
persones treballadores.

Les parts signants ens comprometem a promoure la inscripcié de plans
d’igualtat en el Registre public de plans d'igualtat de la Generalitat de
Catalunya, que atorga a les empreses i organitzacions un certificat oficial
d'adequacio del seu pla a la legalitat vigent. Aixi mateix, ens comprometem
a fer accions per donar a coneéixer I'existéncia d’aquest registre.

UGT de Catalunya - 63



Guia de clausules per a una negociacio col-lectiva amb perspectiva de génere

3. Les parts signants acordem la creacié d'una Comissié Tecnica i de
Mediacié en Igualtat de Génere i no discriminacié al Tribunal Laboral de
Catalunya com a mecanisme de solucié extrajudicial de conflictes i d'analisi
o assessorament en l'elaboracié dels plans i mesures d’igualtat.

4. les parts considerem rellevant la racionalitzacié dels horaris laborals
mitjancant la negociacio col-lectiva.

Es considera convenient la participacio de la representacié sindical i
I'establiment de canals de comunicacié adequats per potenciar la flexibilitat
que sigui beneficiosa per a les empreses i afavoreixi la coresponsabilitat com
a element imprescindible per a una veritable conciliacié en equitat entre
homes i dones, i sense que suposi desigualtat per rad de génere.

5. L'article 48 de la LOIEMH estableix l'obligatorietat de totes les empreses,
independentment de la seva mida, de tenir mesures de prevencid
d'assetjament sexual i/o per ra6 de sexe i d'arbitrar procediments per a la
seva prevencio.

En aquest sentit, proposem implementar el Protocol per a la prevencid i
abordatge de I'assetjament sexual i per radé de sexe a I'empresa, la Guia
d'elaboracié del protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetjament
sexual i per rad de sexe a I'empresa i el Decaleg de tolerancia zero amb
I'assetjament sexual i per rad de sexe a I'empresa, elaborats i signats pels
agents sindicals i empresarials més representatius a Catalunya al si del
Consell de Relacions Laborals. També recomanem que en la regulacid i
tipificacié de les sancions en els convenis collectius s’incorporin les
infraccions en matéria d'assetjament sexual i per rad de sexe.

6. Les organitzacions signants ens comprometem al fet que totes aquelles
materies d’interes no tractades en els punts anteriors, i segons les
orientacions pactades en la Comissié d’lgualtat i Temps del Treball del
Consell de Relacions Laborals, seran tractades per la Comissié d'Aplicacio i
Seguiment de I'Acord Interprofessional de Catalunya.

La bretxa salarial

La negociacié collectiva ha de ser entesa com una eina de proteccid i
promocié del principi d’igualtat de génere. En aquest sentit s’ha de potenciar
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la vinculacié entre la negociacié col-lectiva i la lluita contra la discriminacié
de genere.

Diferents textos legals internacionals han establert la necessitat i I'obligacid
de fomentar el dialeg social i Ia negociacié col-lectiva per tal de promoure la
igualtat de dones i homes en el treball (Directiva 2006/54, relativa a
I'aplicacié del principi d’igualtat d’oportunitats i igualtat de tracte entre
dones i homes, els convenis nim. 100 i nim. 111 de I'OIT, el Tractat de
Funcionament de la Unié Europea, la Carta de Drets Fonamentals de I'UE i la
Recomanacid de 7 de marg de 2014, de la Comissié Europea).

En el marc normatiu estatal, la Constitucié Espanyola, juntament amb Ia
proclamacié del dret fonamental a la igualtat i la prohibicié de discriminacié
de I'article 14, es reconeix el dret fonamental al treball i a una remuneracié
suficient per satisfer les necessitats individuals i familiars, sense que en cap
cas puqui fer-se discriminacid per raé de sexe (art. 35).

L'Estatut dels Treballadors (art. 28) estableix I'obligacié de I'empresari de
pagar per la prestacidé d'un treball d'igual valor la mateixa retribucio, sense
que pugui produir-se cap discriminacié per rad de sexe en cap dels elements
o condicions d’aquella.

Posteriorment, La Llei organica 3/2007, de 22 de marc, per a la igualtat
efectiva de dones i homes i en I'ambit catala, la Llei 17/2015, del 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes, obliguen a garantir la igualtat de tracte
i d'oportunitats entre dones i homes en I'ambit de I'ocupacio.

Per tot I'anterior, els interlocutors socials estem cridats a desenvolupar un
paper rellevant, mitjancant la negociacié col-lectiva com a eina per assolir la
igualtat efectiva entre dones i homes.

Avui en dia alguns convenis col-lectius encara pateixen discriminacions
indirectes. Discriminacions, aquestes, que solen estar darrere de les
diferéncies salarials per treballs d’igual valor.

Per aix0 es recomana que des de la negociacié col-lectiva es promogui

I'analisi i la identificaci6 de la bretxa salarial, aixi com la possible
implantacié d'un pla d’accié contra la Bretxa i el seu sequiment.
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La bretxa salarial entre homes i dones és un indicador que mesura la
diferencia entre els ingressos mitjans de les dones i dels homes.

Les clausules relacionades o que incideixen en la retribucié s’han de
plantejar sempre des de la perspectiva de génere, ja que podria donar-se el
cas que amb la seva aplicacié es generessin discriminacions indirectes per
rad de genere, tot i operar sota criteris de neutralitat. En aquest sentit, es
recomana el segiient:

1. Accés i classificacié professional que no provoqui un impacte negatiu per
ales dones

a) La denominacié dels grups professionals i els criteris generals
d’enquadrament professional hauran de ser neutres per tal d'evitar
prejudicis.

b) S'ha de tenir present el criteri de no discriminacid salarial per a treballs
d’igual valor a efectes d'enquadrament professional amb la finalitat
d'eliminar la bretxa salarial.

¢) Revisar les denominacions del lloc de treball i grups professionals, aixi
com les descripcions de funcions i tasques per evitar-hi un
determinisme sexual.

d) Que els sistemes de seleccié s'estableixin amb perspectiva de génere.

e) Redactar I'estructura professional o grups professionals i la descripcié
de llocs de treball utilitzant una denominacié que representi ambdds
sexes. Es important la preséncia lingiiistica de dones en oficis,
professions, llocs de responsabilitat dels quals han estat absents o
invisibilitzades historicament.

f) Inclusié de clausules d’accié positiva per a I'accés de dones en llocs,
categories o grups professionals en els quals es trobin
infrarrepresentades, partint del compliment dels criteris establerts en
els sistemes de seleccid.

2. Estructura salarial que no afavoreixi un impacte negatiu per a les dones

a) La negociacid col-lectiva ha de fixar amb claredat i transparencia els
criteris dels conceptes retributius que formen la totalitat de
I'estructura salarial, incloent-hi la definicié i les condicions de tots els
elements, plusos o complements de sector o empresa, entre altres.

b) Definir tasques i funcions, especialitats professionals i responsabilitats
assignades.
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3. Valoracié de llocs de treball que tingui en compte la perspectiva de
génere

a) Establir criteris de valoracid objectius, neutres i no sexistes dels llocs de
treball.

b) Adequada valoracié en els sistemes de classificacié professional de les
qualitats, capacitats, esforcos i responsabilitats en les tasques
desenvolupades per les dones.

4. Complements salarials que no generin discriminacions indirectes

a) Revisar la causalitat dels complements salarials i extrasalarials de
forma que descansin sobre una justificacid objectiva i raonable.

b) Evitar aquells complements que penalitzin els permisos i excedéncies
lligats a la conciliacié i coresponsabilitat (plusos d’assistencia, de
permanéncia).

¢) Evitar un pes excessiu d’aquells complements lligats a la presencialitat
i ala prolongacié de jornada.

d) Limitar que el complement d’antiguitat comporti un pes excessiu en
I'estructura salarial, per la qual cosa es tindran en compte altres
aspectes lligats a I'experiéncia professional com sén els coneixements
adquirits i la formacio.

e) Negociar els complements salarials, la seva definicid i aspectes del
treball que retribueixen, garantint-ne l'objectivitat, prestant especial
atencié a les retribucions variables, complements ad personam o
vinculats a objectius o resultats de les empreses.

5. Promocié professional en igualtat de condicions

a) Establir itineraris de carrera professional amb la representacié sindical
en els quals es prioritzi la capacitacid.

b) Incloure clausula especifica per regular els criteris dascensos
professionals en els quals s'estableixin normes concretes de promocié
basades en criteris de transparencia, merits i proves objectives de
coneixements, traient pes a criteris com |'antiguitat.

¢) En igualtat de condicions, establir mesures d'accié positiva en les
promocions per a aquells llocs, categories o grups, on les dones es
trobin infrarepresentades.

d) Publicitar a tota la plantilla tots els processos de promocions, garantint
que la informacid sobre els requisits i les condicions del treball arribi a
tota la plantilla.

e) Combatre la segregacio vertical i horitzontal per trencar el «sostre de
vidre» i el «terra enganxds».
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f) Eliminar la penalitzacié laboral en la promocié i ascens professional de
les dones com a conseqiiéncia de la seva maternitat i la seva
dedicacié més gran a la cura i responsabilitats familiars.

g) En els suposits d'existéncia de tribunals d’'ascens per capacitacio, és
recomanable que s’informi la representacié legal de les persones
treballadores del resultat del procés i sobre la justificacié de la decisid
adoptada.

6. Formacio en igualtat

a) Avancar en la conciliacié de la vida laboral i personal, i en la igualtat
de tracte i no discriminacio respecte a la participacio de les accions
formatives.

b) Establiment de mesures d'accié positiva destinades a les dones en
I'accés a la formacié per a aquells llocs, categories o grups on es
trobin infrarepresentades.

¢) Potenciar que les treballadores que es trobin en situacié d’excedéncia
per cura participin en els processos de formacidé que es realitzin a
I'empresa, especialment amb motiu de la seva reincorporacio.

d) Garantir que les persones contractades temporalment o a temps
parcial participin en els processos formatius.

7. Mesures de conciliacié de la vida familiar i laboral que no penalitzin i que
fomentin la corresponsabilitat

Promoure mesures de conciliaci6 que no penalitzin a les persones

treballadores, independentment del seu génere, per avancar en la

coresponsabilitat.

Igualtat col-lectiu LGTBI

1. Donar trasllat al mandat de la Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir

els drets de leshianes, gais, bisexuals, transgeneres i intersexuals i per
erradicar I'homofobia, la bifobia i la transfobia, i adoptar I'acord
seglent:
«Les empreses han de respectar la igualtat de tracte i d‘oportunitats de
les persones LGBTI. Per aquesta rad, adoptaran mesures adrecades a
evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral. Aquestes mesures han de
ser objecte de negociacid i, si escau, acordar-les amb els representants
legals de les persones treballadores, arribant, sempre que sigui possible,
a l'adopcié en les empreses de codis de conducta i de protocols
d'actuacié per a la igualtat d‘oportunitats i la no discriminacié de les
persones LGBTI.»
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2. El Govern ha d'impulsar I'adopcié voluntaria de plans d’igualtat i no
discriminacié, per mitja de les mesures de foment pertinents,
especialment adrecades a les petites i mitjanes empreses, que han
d’incloure el suport técnic necessari.

3. Les parts signataries de I'AIC manifestem la necessitat que les relacions de
treball a I'empresa es basin en el principi del respecte ple i efectiu a la
igualtat de drets, oportunitats i no discriminacid de les persones
treballadores.

En aquest sentit, declarem la importancia de la Llei 11/2014 de Catalunya,

de 10 d'octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,

transsexuals i intersexuals, el col-lectiu LGTBI.

4. Orientem al fet que els convenis collectius de Catalunya adoptin la
clausula segiient:

«Les parts signataries del conveni col-lectiu, amb I'objecte de donar

compliment i desenvolupament a l'establert en la Llei 11/2014, per

garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals i per a erradicar

I'homofobia, la bifobia i la transfobia, en particular I'establert en els seus

articles 20 i 21, recomanem |'adopcié de mesures dirigides a evitar i

prevenir qualsevol tipus de discriminacié per rad d'orientacié sexual,

identitat de génere o expressié de génere, del col-lectiu LGTBI.»

5. Recomanem que les materies a tractar, a més de les que decideixin les
parts al seu moment, puguin ser les seglients:

a) Integracié del conjunt de mesures i politiques antidiscriminatories
LGTBI, en un pla que pugui ser avaluat periodicament entre la direccié
de I'empresa i la representacid de les persones treballadores.

b) Establir mesures d'igualtat de tracte en els processos de seleccid,
contractaci, formacid, promocié i en general, de qualsevol tipus de
discriminacio en les condicions d'ocupacio.

¢) Promoure que qualsevol dret o benefici social que tingui com a
referéncia la familia, inclogui a les families i parelles conformades per
gais i leshianes.

d) Establir un programa de sensibilitzacié a I'empresa respecte al dret
d'igualtat del col-lectiu LGTBI, i especialment respecte a les mesures
d'igualtat acordades.

e) Formacid especifica als comandaments intermedis i als representants
legals de les persones treballadores.

f) Que el protocol d'assetjament sexual i per raé de sexe inclogui les
accions discriminatories o d'assetjament per rad d'orientacié sexual,
que garanteixi la solucid, la reversié de la situacié discriminatoria i
protegeixi I'ocupacié de la persona afectada.
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6. Aixi mateix, les organitzacions signataries de I’AIC emplacem al Govern de
la Generalitat al fet que, en I'ambit del Consell de Relacions Laborals,
s'estableixi un mecanisme d'avaluacié periodica de ['aplicacié i
desenvolupament dels articles 20 i 21 de la Llei 11/2014, que inclogui
aquells mandats legals per a la propia activitat del Govern, I'autoritat
laboral i la Inspeccio de Treball.

7. Amb l'objecte de promoure les millors practiques d'igualtat en relacié amb
el col-lectiu LGTBI, s‘orienta a fer difusié de les experiéncies positives
davant la Comissié de Responsabilitat Social del Consell de Relacions
Laborals.

Gestio de la diversitat d'origen

La incorporacié al nostre mercat de treball i les nostres empreses de
persones diverses en l'origen i cultura és un fenomen estructural de la
realitat de la nostra economia i les nostres relacions laborals. La integracié
plena d'aquestes persones en I'ambit laboral, és un factor central per a la
seva integracio social general i la cohesid social del nostre pais.

L'experiéncia ha demostrat que I'existéncia d'instruments especifics de la
gestié de la diversitat en les empreses, obté bons resultats en aquest terreny.

1. les organitzacions signataries de I'AIC proposem que els convenis
col-lectius de sector i empresa adoptin la seglient clausula tipus, a titol
d'exemple i respectant I'autonomia de les parts, per establir els principis
de la gestié de la diversitat d'origen:

«Les parts recomanem que és convenient, especialment als centres de
treball amb un volum important de persones treballadores immigrants,
que es promoguin en el si de les empreses plans de gestio de la diversitat
d'origen, prévia consulta amb la representacié legal de les persones
treballadores.

Aquests plans tenen com a objecte facilitar la integracié laboral i social
efectiva als centres de treball i evitar qualsevol possible discriminacié en
totes les fases i I'itinerari de la relacié laboral. Els plans de gestid de la
diversitat d'origen son un factor positiu per a l'increment de la
competitivitat de I'empresa i eficiencia de la gestié empresarial, i formen
part de compromisos de responsabilitat social empresarial, tant en les
relacions laborals com al territori, i com a tals es recomana presentar-los
a la Comissid de Responsabilitat Social del Consell de Relacions
Laborals.»
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2. Els plans respondran a les necessitats detectades entre I'empresa i la
representacié legal de les persones treballadores i es constituira un
organisme paritari per a la gestio del pla. Aquests plans podran incloure,
a titol d'exemple, el conjunt de les persones treballadores, temes
relacionats amb el coneixement de la propia organitzacié empresarial i
els processos de treball, la gestid de la diversitat i la no discriminacio, la
formacié lingiiistica, la formacié professional i la relacionada amb Ia
prevencid de riscos laborals, aixi com la flexibilitat del temps de treball i
la conciliacié6 que permeti atendre les necessitats derivades de les
diverses opcions de les persones treballadores.

Discapacitat

1. Les parts signataries de I'AIC declarem el nostre compromis a possibilitar
l'accés a l'ocupacid ordinaria de qualitat de les persones amb
discapacitat.

2. Orientem a la negociacio col-lectiva de Catalunya al fet que s'adopti una
clausula que expliciti:

«Per a l'aplicacié de I'art. 42 de la Llei general de discapacitat, RD

Legislatiu 1/2013, en les empreses, |'accés a I'ocupacié ordinaria com a

mitja de compliment de la quota de reserva del 2% de les plantilles, ha

de ser la regla general, i I'existéncia de mesures alternatives ha de tenir
caracter excepcional.»

3. Es tindran en compte, entre altres que decideixin les parts, els criteris
seguents:

a) Establir criteris no discriminatoris en els processos de seleccié de
personal respecte de les persones amb discapacitat.

b) Adaptacio dels llocs de treball i el seu entorn, aixi com mesures que
possibilitin I'accessibilitat i Ia mobilitat de les persones.

c) Flexibilitat personalitzada del temps de treball quan sigui necessaria.

d) Incorporar a la prevencié de riscos laborals i a la vigilancia de la salut,
les mesures necessaries per respondre, de forma personalitzada, a les
necessitats derivades de la discapacitat.

e) Analisi de les necessitats de suport i tutoria en I'ocupacié.

f) Analisi de les subvencions i ajudes establertes legalment.

g) En cas d'optar-se per mesures alternatives i enclavaments de treball
protegit, la representacié legal de les persones treballadores exercira
la representacid de les persones amb discapacitat davant I'empresa,
quan estigui previst legalment, i en relacié amb les problematiques
derivades del conjunt de I'organitzacié del treball.
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h) Es prestara especial atencié al relatiu a la prevencid de riscos laborals i
la seva integracid en el conjunt de les politiques preventives de
I'empresa.

i) S'analitzara periodicament la possibilitat de reversio, total o parcial, de
les mesures alternatives acordades, per a la seva transformacidé en
accés a l'ocupacio ordinaria.

j) Es facilitara, en la mesura del possible, la incorporacié a I'ocupacié de
les persones que estiguin afectades per una discapacitat
sobrevinguda.

4. Aixi mateix acordem concertar amb la Generalitat de Catalunya, en

I'ambit del Consell de Relacions Laborals:

a) La reordenacid i reestructuracié del sector dels centres especials de
treball, amb un marc legislatiu adequat, que permeti la promocié
efectiva de I'accés a l'ocupaciéd ordinaria de les persones amb
discapacitat, i la creacié d'un ambit especific de participacié dels
agents socials en el desenvolupament i sequiment del sector.

b) Mentre no s'ultimi el procés de concertacié anterior, les parts signants
de I'AIC, sollicitem al Departament de Treball, Afers Socials i Families,
el mapa de la implementacid de les mesures alternatives.

Titol VII. Servei domeéstic
Les parts signataries de I'AIC manifestem la necessitat urgent de continuar
amb el procés de dignificacié de la situacid, condicions de treball i drets

socials de les persones treballadores en I'ambit del servei doméstic. Es per
aixo que valorem positivament el Conveni 189 de I'OIT.
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16. Més informacio i adreces d'interes

Si ets delegada o delegat de la teva empresa i tens dubtes al voltant de la
negociacio amb perspectiva de genere o vols informacié sobre drets i
prestacions, les federacions de la UGT de Catalunya disposen de
responsables formats i experts en mateéria d'igualtat que podran orientar-
vos i donar resposta.

Federacions de la UGT de Catalunya
Federacid de Serveis, Mobilitat i Consum (FeSMC)

Rambla del Raval, 29-35
08001 Barcelona

Tel. 93 304 68 03
fesmcugt@catalunya.ugt.org
www.fesmcugt.cat

Federacié d'Induistria, Construccié i Agro (FICA)

Rambla del Raval, 29-35, 2a planta
08001 Barcelona
Tel. 93 30183 62
fica@ugtfica.cat
www.ugtfica.cat

Federacié d'Empleats i Empleades de Serveis Publics (FeSP)
Rambla del Raval, 29-35, 3a planta

08001 Barcelona

Tel. 93 295 6100

fesp@catalunya.ugt.org

www.fespugt.cat

AVALOT-Joves de la UGT de Catalunya

Rambla del Raval 29-35, planta baixa, 08001 Barcelona
933046818
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Servei d'Informaci6, Assessorament i Mediacié per a dones — SIAM

Aquest és un servei que ofereix la UGT de Catalunya des de la seva Secretaria
d’lgualtat per atendre les consultes de persones no afiliades. A través d'ell
facilitem informacidé i assessorament en matéria d'igualtat d’oportunitats
entre dones i homes en I'ambit laboral.

Contacte: igualtat@catalunya.ugt.org — 93 329 82 73
Generalitat
Direccié General d’Igualtat i qualitat en el treball

http://treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/
igualtat_oportunitats_dones_empreses_i_treball

A la web hi trobareu informacié sobre la qualitat en el treball, la igualtat a
les empreses, el temps de treball i conciliacid, aixi com recursos i
publicacions propies i normativa.

Consell de Relacions Laborals
http://treball.gencat.cat/ca/consell_relacions_laborals

Dins d’«Espais de Dialeg i Concertacié Social», trobareu |'apartat d’«Igualtat
i temps de treball», on podreu accedir a publicacions i recomanacions de
consens entre la UGT de Catalunya i els altres agents econdomics i socials més
representatius a Catalunya, que poden ser de molta utilitat a I'hora de
negociar clausules i millores als convenis col-lectius.

Entre altres, podreu trobar les publicacions segiients:

o Acord d'Impuls Laboral per a la Reforma Horaria. 10 objectius per a la
negociacio col-lectiva.

» Protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetjament sexual i per raé
de sexe a I'empresa.

» Recomanacions per a la negociacid col-lectiva dels plans d‘igualtat.

* Recomanacions per a la negociacié col-lectiva en materia de gestié del
temps de les persones treballadores.
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