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IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES

CAPITULO X
Igualdad efectiva de mujeres y hombres

Articulo 44. Principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad, asi como en derechos y deberes. El principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Mediante la regulacidén contenida en este capitulo se contribuye a hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades, entre mujeres y hombres, en el ambito laboral estatal sectorial de Hosteleria, en particular a través de la
eliminacién de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicién, conforme a lo dispuesto en la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Articulo 45. No discriminacion en las relaciones laborales.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito laboral del sector de
Hosteleria, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la formacion
profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la
afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales.

Las medidas para la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres, incluidas las de accidon positiva, son las siguientes:

1. Acceso al empleo. Nadie podra ser discriminado por razén de sexo en el acceso al trabajo. Las ofertas de empleo deberan
realizarse, en todo caso, tanto a hombres como a mujeres, no pudiendo excluir, directa o indirectamente, a ningun
trabajador o trabajadora por razén de su sexo. Las pruebas de seleccion de personal que realicen las empresas no podran
establecer diferencia o ventaja alguna relacionada con el sexo de quienes aspiren a la seleccidn. La contratacidn laboral no
podra quedar determinada en atencién a la condicidn del sexo del trabajador o trabajadora, salvo el establecimiento
concreto de medidas de accidn positiva a favor del sexo menos representado que puedan establecerse en el ambito de la
empresa.

2. Clasificacion profesional. El sistema de clasificacidn profesional, que establece el presente Acuerdo, se basa en criterios
comunes para los trabajadores de ambos sexos y se ha establecido excluyendo discriminaciones por razén de sexo.

3. Promocidn profesional. En materia de promocion profesional y ascensos se promovera mediante la introduccién de
medidas de accidn positiva la superacion del déficit de presencia de mujeres, en el supuesto que existieren, en las categorias
y grupos profesionales mas cualificados o, en su caso, del género menos representado.

4. Formacion profesional. En las acciones formativas de las empresas a su personal se garantizara el acceso con respeto
absoluto al principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. A tal efecto se podran establecer
cupos, reservas u otras ventajas a favor de los trabajadores del sexo menos representado, en el dmbito al que vayan
dirigidas aquellas acciones de formacién profesional.

5. Retribucidn. Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor se eliminara la discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, en el conjunto de los elementos y condiciones de la retribucién. Los convenios
colectivos del sector de Hosteleria, cualquiera que fuera su dmbito, en la fijacidn de los niveles retributivos, tablas salariales
y determinacion de todo complemento salarial o extrasalarial, velaran especialmente por la aplicacion de este principio de
igualdad retributiva por razéon de sexo, vigilando especialmente la exclusidon de discriminaciones indirectas. Las
denominaciones no sexistas de grupos y categorias profesionales que se recogen en el capitulo Il del presente Acuerdo que
regula el sistema de clasificacion profesional, deben ser reproducidas, por los convenios colectivos de dmbito inferior, en
el establecimiento de sus niveles retributivos y tablas salariales.

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

7. Demas condiciones de trabajo. En la determinacién del resto de las condiciones laborales, incluidas las relacionadas con
la extincidn del contrato de trabajo, no podra tenerse en cuenta el sexo del trabajador o trabajadora afectado, salvo que
se haya establecido como una medida expresa de accion positiva, para facilitar la contratacién o el mantenimiento del
empleo de los trabajadores o trabajadoras, cuyo sexo se encuentre menos representado y siempre que la misma resulte
razonable y proporcionada.

8. Proteccion ante el acoso discriminatorio por razén de sexo y ante el acoso sexual. No se tolerara en las empresas de
Hosteleria, la situacién en que se produzca un comportamiento no deseado, relacionado con el sexo de una persona, con
el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo. Tampoco se tolerarad la situacion en que se produzca cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico no deseado de indole sexual, con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Articulo 46. Comision de Igualdad en el ambito sectorial estatal de hosteleria.

En el seno de la Comisidn paritaria de este Acuerdo se constituye una Comision de Igualdad, compuesta por ocho miembros,
designando las cuatro organizaciones empresariales y sindicales firmantes dos miembros cada una ellas, procurando que
sean un hombre y una mujer, con objeto de propiciar una composicion equilibrada y paritaria de mujeres y hombres.

La Comision de Igualdad asume y ejercera especificamente las competencias de la Comisién paritaria del presente Acuerdo
sobre las materias relacionadas con la igualdad de mujeres y hombres en el ambito laboral.

La Comisidon de Igualdad realizara seguimiento de la aplicacion de las medidas sobre igualdad previstas en el presente
capitulo, asi como de las que pudiera haber en los convenios colectivos de ambito inferior y de los planes de igualdad en
las empresas del sector de Hosteleria. A tal efecto podra recabar informacion a las partes negociadoras de los convenios
referidos, asi como a las empresas respecto a sus planes de igualdad.

En el seno de la Comision de Igualdad se podrdan proponer nuevas medidas en materia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, para su inclusion por la Comisidn negociadora, en su caso, al contenido del
presente Acuerdo.

La Comisidn de Igualdad del presente Acuerdo recabarda de los poderes publicos las medidas de fomento para impulsar la
adopcion voluntaria de planes de igualdad, especialmente dirigidas a las pequefias y medianas empresas del sector de
Hosteleria, previstas en el articulo 49 de la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Articulo 47. Los planes de igualdad de las empresas de hosteleria y otras medidas de promocion de
la igualdad.

1. Las empresas de Hosteleria estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y,
con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidon laboral entre mujeres y
hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con la representacién laboral unitaria y la sindical, en su
caso, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo.

2. En el caso de las empresas de hosteleria de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracidén negociada y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance
y contenido establecidos en este capitulo.

3. La elaboracién e implantacién de planes de igualdad serd voluntaria para las demdas empresas, previa consulta a los
6rganos de representacion unitaria y sindical.

4. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.
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5. Los planes de igualdad determinaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

6. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad contemplaran, entre otras, las materias de acceso al
empleo, clasificacién profesional, promocién y formacidon profesional, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo,
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razéon de sexo.

7. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales
adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

8. En todo caso, se garantiza el acceso de la representacion unitaria y sindical o, en su defecto, de los propios trabajadores
y trabajadoras interesados, a la informacién sobre el contenido de los planes de igualdad y la consecucidn de sus objetivos.
Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de los acuerdos sobre planes
de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios colectivos.

Articulo 48. Diagnostico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, las empresas realizardn un
diagndstico de situacidn a través de la obtencidon de datos desagregados por sexos en relacidn con las condiciones de trabajo
y con especial referencia a materias tales como el acceso al empleo, la formacion, clasificacién profesional, las condiciones
retributivas y de ordenacién de la jornada laboral, y de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Todo ello a efectos
de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportunidades entre hombres y mujeres
carentes de una justificacion objetiva y razonable, o situaciones de discriminacidn por razén de sexo que supongan la
necesidad de fijar dichos objetivos.

De todo ello, las empresas dardn cuenta por escrito a la representacién laboral unitaria y, en su caso, sindical, pudiendo
tales representaciones emitir el correspondiente informe si asi lo estiman adecuado.

El diagndstico de situacion deberd proporcionar datos desagregados por sexo en relacion, entre otras, de las siguientes
cuestiones:

a) Numero de personas en la plantilla del centro de trabajo o de la empresa.

b) Distribucién de la plantilla por edades.

c) Distribucién de la plantilla por tipos de contrato.

d) Numero de personas que han ingresado en la empresa seguin la modalidad contractual de acceso.

e) Numero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o motivos.

f) Nimero de personas con contrato temporal.

g) Numero de conversiones de contrato temporal en indefinido (fijo o fijo discontinuo).

h) Nimero de personas por areas funcionales.

i) NUmero de personas por grupos profesionales (en su caso, se podra realizar la distribucién por categorias profesionales).
j) Numero de personas ascendidas o promocionadas profesionalmente.

k) Numero de personas beneficiarias de acciones formativas.

1) Nimero de personas distribuidas segun la modalidad de jornada de trabajo.

m) NUumero de personas que han adaptado o reducido su jornada de trabajo, o suspendido su contrato por excedencia, por
guarda legal u otros motivos familiares.

n) Nimero de dias de absentismo.

fi) Retribucién mensual.

o) Situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en las que concurra resolucidn judicial firme que haya
reconocido tales situaciones.

p) Nimero de representantes en los 6rganos unitarios y sindicales.

g) Numero de personas con contrato de alta direccién.

Igualmente deberdn diagnosticarse los criterios y canales de informacién o comunicacidn utilizados en los procesos de
seleccion, formacidn y promocidn, los métodos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo,
el lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccion, formacidon y promocién.
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En el anexo Il del presente Acuerdo se incorpora una plantilla de diagndstico de situacion en la empresa de la igualdad
efectiva de mujeres y hombres al objeto de facilitar la labor de captacidn de datos para llevar a cabo el correspondiente
diagndstico y evaluacion de la situacidn de igualdad, que podra ser utilizado por las empresas del sector de Hosteleria.

Los datos del diagndstico de situacion para los planes se referiran siempre al afio anterior.

Articulo 49. Objetivos de los planes de igualdad.

Una vez realizado el diagndstico de situacion podran establecerse los objetivos concretos a alcanzar en base a los datos
obtenidos y que podran consistir en el establecimiento de medidas de accidn positiva como las sefialadas en el articulo 45
del presente capitulo en aquellas cuestiones en las que se haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre
mujeres y hombres carentes de justificacion objetiva, asi como en el establecimiento de medidas generales para la
aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién.

Tales objetivos, que incluirdn las estrategias y practicas para su consecucidn, irdn destinados preferentemente a las dreas
de acceso al empleo, clasificacidn, promocién formacion profesionales, condiciones retributivas y ordenacién del tiempo
de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres la conciliacidn personal, familiar y laboral, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y entre otros:

a) Promover procesos de seleccién y promocion en igualdad que eviten la segregacién vertical y horizontal, consistente en
el mantenimiento, en su caso, de situaciones de actividad laboral y profesional distribuidas por razén de sexo, o de
ocupacion en mayor medida de puestos de responsabilidad por parte de los hombres en detrimento de las mujeres, asi
como evitar la utilizacidn de lenguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar procedimientos de seleccion transparente
para el ingreso en la empresa mediante la redaccion y difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo vy el
establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente
con la valoracién de aptitudes y capacidades individuales.

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

c) Establecer programas especificos para la selecciéon y promocidon de mujeres en puestos en los que estén
subrepresentadas.

d) Revisar la incidencia de las formas de las distintas modalidades de contratacién en el colectivo de trabajadoras con
relacion al de trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre éstas, de las formas de
contratacion utilizadas.

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

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

g) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

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

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

j) Conseguir una mayor y mejor conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de hombres y mujeres mediante campafias
de sensibilizacion, difusidn de los permisos, excedencias legales existentes u otras medidas.

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

Articulo 50. Elaboracidn y seguimiento de los planes de igualdad en las empresas de hosteleria.

Una vez realizado el diagndstico de situacidn, las empresas de Hosteleria afectadas por el presente capitulo deberan
negociar, en el ambito de complementariedad del presente capitulo, con la representacidn laboral unitaria y, en su caso, la
representacion sindical, el correspondiente plan de igualdad bajo el principio de buena fe.

En el supuesto de que se produjeran discrepancias en la negociacion del plan de igualdad que revistieran naturaleza de
conflicto de acuerdo con lo previsto en la ley, se podrd acudir a la Comisidn de Igualdad creada en el presente capitulo, al
objeto de propiciar la mediacion de ésta. Agotada la intervencidn de la Comision de Igualdad, cualquiera de las partes podra
instar los procedimientos alternativos de solucidn previstos en el capitulo séptimo del presente Acuerdo.
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Una vez firmado el Plan de Igualdad, se constituira la Comisidn de seguimiento del Plan que contara con un reglamento de
actuacion velando por el cumplimiento de las medidas adoptadas en el mismo y comprobando a través de los indicadores
el grado de cumplimiento de cada objetivo y medida.

El Plan de Igualdad tendra una duracién de cuatro afios, transcurridos los cuales se procedera a elaborar un nuevo plan de
igualdad, aplicando lo dispuesto en el presente capitulo.

Articulo 51. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el
trabajo y protocolo de actuacion en el ambito de las empresas de hosteleria.

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

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con la representacién laboral unitaria y, en su
caso, con la representacion sindical, tales como la elaboracion y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacion de
campanas informativas o acciones de formacion.

Tanto la representacion unitaria como la sindical deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo, informando a la direccién de
la empresa de las conductas o comportamientos sobre las que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

2. Definicion.—El articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
define el acoso sexual como cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo y el acoso por razén de sexo como cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

3. Adopcion de un cddigo de conducta.—Sin perjuicio de lo dispuesto en este articulo, como medida preventiva en las
situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo se propone la adopcion por las empresas de Hosteleria, con las
adaptaciones oportunas, del «cédigo de conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual» elaborado por Ila
Comisién de las Comunidades Europeas, en cumplimiento de la Recomendacién de dicha Comision, 1992/131/CEE, de 27
de noviembre, relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, y que obra como anexo Il del
presente capitulo.

El objeto del cédigo de conducta, que debera difundirse en el seno de las empresas, es proporcionar a las mismas y a su
personal una orientacidn practica sobre la proteccion de la mujer y del hombre en el trabajo, y establecer recomendaciones
y procedimientos claros y precisos para evitar el acoso sexual y acoso por razon de sexo.

4. Protocolo de actuacidn de las empresas de hosteleria en los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Los principios en los que el protocolo de actuacidn se basa son la eficacia y efectividad de los procedimientos, asi como la
celeridad y la confidencialidad de los tramites.

a) Procedimiento informal.—En atencion a que en la mayoria de los casos lo que se pretende simplemente es que la conducta
indeseada cese, en primer lugar, y como tramite extraoficial, se valorard la posibilidad de seguir un procedimiento informal,
en virtud del cual la propia persona interesada explique claramente a la persona que muestra el comportamiento
indeseado, que dicha conducta no es bien recibida, que es ofensiva o incémoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de
cesar en la misma. Dicho trdmite extraoficial podra ser llevado a cabo, si la persona interesada asi lo decide y, a su eleccidn,
por un representante de los trabajadores en la empresa, tanto del érgano unitario como, en su caso, del sindical, por el
superior inmediato, o por un responsable del departamento de personal de la empresa.El presente procedimiento podria
ser adecuado para los supuestos de acoso laboral no directo sino ambiental, en los que lo que se ve afectado es el entorno
laboral, creandose un ambiente de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil.

b) Procedimiento formal. —En los supuestos en los que, por tratarse de un acoso directo, por las circunstancias del caso, o
por haberse intentado sin éxito el procedimiento informal, éste no resulte adecuado, se iniciara un procedimiento formal.

1. El procedimiento formal se iniciara con la presentacion de un escrito, en el que figurara el listado de incidentes, lo mas
detallado posible, elaborado por la persona interesada que sea objeto de acoso sexual. La persona a la que ira dirigida el
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escrito sera, a eleccion del interesado, un responsable del departamento de personal, o a una persona de la direccién de la
empresa. Asimismo, si asi lo decidiera el trabajador o trabajadora, una copia del mismo sera trasladada a la representacion
unitaria y sindical en la empresa.

2. La presentacién del escrito dard lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo, encaminado a la
averiguacion de los hechos, dandose tramite de audiencia a todos los intervinientes, incluidas las representaciones unitaria
Y, en su caso, sindical si no se opusiera la persona interesada, y practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias a
fin de dilucidar la veracidad de los hechos acaecidos.

3. Durante la tramitacion de tales actuaciones se posibilitara a los implicados, si éstos asi lo desean, el cambio en el puesto
de trabajo, siempre que ello sea posible, hasta que se adopte una decisién al respecto.

4. Laintervencion de todos los actuantes, incluidos los posibles testigos y en su caso los representantes unitarios o sindicales
del personal, deberd observar el caracter confidencial de las actuaciones, por afectar directamente a la intimidad, dignidad
y honorabilidad de las personas. Se observara el debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como a
la persona objeto de la misma.

5. La constatacidn de la existencia de acoso sexual o por razon de sexo dara lugar a la imposicidn de las sanciones previstas
en el articulo 40.13 del presente Acuerdo.

6. Cuando la constatacién de los hechos no sea posible, y no se adopten por tanto medidas disciplinarias, en ningun caso
se represaliara al denunciante, antes al contrario, se supervisara con especial atencion la situacion para asegurarse que el
acoso no se produce. Asimismo, y siempre que ello sea posible, se procurara una organizacion del trabajo que impida el
contacto continuo de los afectados.

No obstante, si la conducta de acoso sexual o acoso por razéon de sexo supone o implica por su evidencia, notoriedad o
gravedad, un ataque directo o inmediato a la dignidad de la mujer o del hombre, la empresa adoptara las medidas
disciplinarias que pudiera considerar oportunas, sin necesidad de acudir al presente procedimiento.
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