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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

En este documento se presenta el desarrollo del “Estudio del enfoque de género en la Negociacion
Colectiva en la Comunitat Valenciana”, realizado por la Confederacion Empresarial de la Comunitat
Valenciana (CEV) en colaboracién con Key Executive, en el marco del PLAN PARA PROMOVER LA
IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA, con el
objetivo de realizar un estudio para tener un conocimiento exhaustivo del tratamiento de la
perspectiva de género en los convenios colectivos de aplicacion sectorial y territorial en la Comunitat
Valenciana, para reconocer el estado de situacion y reorientar las estrategias al efecto y disefiar un
Plan para promover la igualdad de Género en la negociacidn colectiva en la Comunitat Valenciana vy,
finalmente, proponer una serie de reflexiones, recomendaciones y propuestas para su mejora.

Los convenios colectivos constituyen un instrumento relevante para lograr la aplicacién de la igualdad
real y efectiva de mujeres y hombres; sin embargo, la realidad actual demuestra que el avance del
enfoque de género en los convenios es lento y limitado e incluso, a veces, se ha utilizado
negativamente.

Ante esta situacién, desde la CEV se ha considerado necesario realizar un estudio para tener un
conocimiento exhaustivo del tratamiento de la perspectiva de género en los convenios colectivos de
aplicacion sectorial y territorial en la Comunitat Valenciana para reconocer el estado de situacion y
reorientar las estrategias al efecto.

La finalidad de este proyecto consiste en analizar y evaluar el grado de cumplimiento de la normativa
antidiscriminatoria en materia de igualdad de mujeres y hombres en un espacio juridico determinado:
los convenios colectivos laborales de ambito sectorial, suscritos y vigentes en nuestra Comunidad, para
disponer de datos empiricos que permitan argumentar y enunciar las recomendaciones adecuadas
para cada uno de los agentes responsables de la negociacién en materia de igualdad de trato y no
discriminacién por razén de sexo.

Para ello se ha llevado a cabo un anlisis juridico comparado del tratamiento de la perspectiva de
género en los convenios y este informe se ha ampliado y enriquecido contando con la opinién y
valoracion de las administraciones competentes, actores de la negociacién y personas expertas en la
materia observando las dificultades y las areas de mejora, e identificando y analizando las variables
que inciden en este proceso en comparacion con otras referencias territoriales.
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

En este sentido el plan ha dado respuesta a los siguientes objetivos especificos:

=>» Realizar un andlisis de los convenios colectivos en los diferentes sectores mas relevantes de la
economia valenciana desde la perspectiva de género.

=>»Analizar el tratamiento en los diferentes ambitos de la negociacién colectiva del derecho de
igualdad, conciliacién de la vida laboral y familiar, tratamiento de la violencia de género y acoso,
Igualdad de trato y no discriminacién por razén de sexo...

=» Tomar el pulso a la realidad negocial en materia de igualdad entre mujeres y hombres, detectando
las dificultades encontradas y poniendo en valor los logros obtenidos, siendo conscientes de que, a
pesar de haber avanzado en esta materia, todavia queda un largo camino por recorrer.

=» Proponer como resultado del estudio recomendaciones y propuestas de actuacién para mejorar el
potencial del convenio colectivo en la divulgacion y la aplicacidon de la igualdad de género abriendo
propuestas dirigidas a las administraciones publicas competentes, los interlocutores sociales y las
mesas paritarias responsables de la firma de los convenios colectivos sectoriales analizados en este
trabajo.

El presente documento recoge los resultados, conclusiones y recomendaciones obtenidas en el
informe juridico documental del tratamiento de género en la negociacién colectiva y en el estudio
cualitativo de la percepcién de los actores sociales y econdmicos implicados en la materia que ha
permitido ampliar, profundizar y enriquecer el analisis juridico.

Asimismo, se incluyen como anexos de informacidn de interés el anexo | que recoge la relacidn de
convenios colectivos analizados en el ambito de la Comunitat Valenciana y el anexo Il con las
instituciones y organizaciones que han colaborado en la realizacion del estudio.

Finalmente mencionar que el anexo Il que recoge todas las tablas del andlisis de tratamiento de la
perspectiva de género en todos los convenios analizados se ha editado de forma separada debido a su
extenso volumen.

Para acabar, desde la CEV estamos convencidos de que este estudio supone una apuesta por fomentar
la funcién de la negociacidn colectiva para promover la igualdad y no discriminacién, prevenir y
erradicar el acoso sexual, el lenguaje sexista, la discriminacidn en la retribucién y en las politicas de
promocién laboral por razén de sexo, asi como analizar la perspectiva de los actores sociales ante la
igualdad de oportunidades y la negociacién colectiva.
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

Queremos agradecer el interés y la colaboracién activa y responsable de todas las organizaciones y
entidades que han participado en este estudio. La CEV esta convencida de que sus opiniones y
aportaciones han contribuido a mejorar la calidad de los resultados y ponen de manifiesto el
compromiso y firme voluntad de todos los agentes implicados, de manera directa o indirecta, en la
negociacidén colectiva en la Comunitat Valenciana, por impulsar el convenio colectivo como un
instrumento relevante para lograr la aplicacion de la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres.

2.1. OBIJETIVOS

El objetivo general establecido en este trabajo consiste en analizar el acomodamiento de los convenios
colectivos sectoriales de la Comunitat Valenciana a la legislacién antidiscriminatoria en materia de
igualdad de mujeres y hombres.

Para ello, se ha procedido al andlisis de 106 convenios colectivos con la finalidad de obtener elementos
de juicio suficientes para tratar de exponer el tratamiento que se le da al principio de igualdad de
mujeres y hombres, y asi poder ofrecer recomendaciones o buenas prdacticas en la materia a los
distintos intervinientes en la negociacién colectiva.

2.2. RESENA METODOLOGICA. AMBITO DE ESTUDIO

El dmbito de estudio del informe que nos ocupa estd constituido por un total de 106 convenios
colectivos sectoriales suscritos en la Comunitat Valenciana, cuya vigencia se extienda entre el 1 de
enero de 2015 y el 31 de diciembre de 2018 (Anexo 1), siendo la fuente utilizada para la consulta y
analisis de los convenios colectivos el Registro de Acuerdos Colectivos del Ministerio de Empleo y
Seguridad Social (https://expinterweb.empleo.gob.es/regcon/).

De dichos 106 convenios colectivos, 18 son de aplicacion en el dmbito territorial de la Comunitat
Valenciana -convenios colectivos autonédmicos-, 14 son aplicables en Castellon, 40 en Alicante y 34 en
Valencia -convenios colectivos provinciales-.

CEV 4 =i  keEvexecuiive
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

Estos convenios colectivos analizados incluyen en su dmbito de aplicacién a un total de 676.077
trabajadoras y trabajadores, de los cuales 416.143 son hombres y 259.934 son mujeres. Este elemento
cuantitativo se tendrd en cuenta de forma transversal a lo largo del informe, y mas concretamente, en
el andlisis de cada convenio colectivo, dado que el mayor o menor numero de mujeres empleadas en
un sector econdmico determinado incide necesariamente en las actitudes que deberian adoptar los
agentes sociales a la hora de afrontar la negociacién colectiva.

En este sentido, en el Anexo | del informe se indica el nUmero de trabajadores y trabajadoras afectados
por cada uno de los convenios colectivos analizados, y su segregacion por género.

El criterio de seleccién de los convenios colectivos sectoriales ha sido elegido, principalmente, habida
cuenta de que el dmbito de influencia de las organizaciones patronales, asi como de los agentes
sindicales suele ser mas directo en los negociadores y/o negociadoras de convenios colectivos
sectoriales, y, ademas, los contenidos de los convenios de dambito provincial y autondmicos suelen
utilizarse como referentes a transponer en la negociacion de convenios colectivos de empresa.

Tras el andlisis de los distintos convenios colectivos que constituyen objeto del presente estudio, se
han realizado modificaciones en la estructura inicial del informe para dotar de mayor armonia y unidad
a los criterios de valoracién y la comprension de los resultados obtenidos, a saber:

Se han reagrupado determinadas materias para otorgar mayor coherencia al analisis del clausulado de
los convenios colectivos, especialmente aquellas relacionadas con la conciliacidn laboral, personal y
familiar.

Se ha eliminado del estudio el analisis de clausulas relativas a la extincidon del contrato de trabajo,
puesto que en los 106 convenios colectivos escrutados no se ha detectado ninguna cldusula relativa a
esa materia.

Se han cohesionado los apartados “Acoso sexual y por razén de sexo” y “Protocolos de acoso”.

También ha sido suprimido el analisis individualizado del seguimiento y vigilancia de las situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo, dado que, al igual que sucede con la extincion del contrato, no existen
cldusulas que regulen la materia de forma separada, sino que, en caso de hacerlo, normalmente forma
parte de los articulos relativos al acoso sexual y sus protocolos.

CONSULTING
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

EJES ANALITICOS DEL INFORME

Los andlisis realizados sobre el nivel de cumplimiento del principio de igualdad entre mujeres y
hombres por parte de la negociacién colectiva a nivel nacional en los Ultimos afios ponen de manifiesto
gue los convenios colectivos vienen manteniendo, a través de sus cldusulas, cuatro actitudes frente a
la discriminacién por razén de género y la igualdad de oportunidades:

- lIgnorar la existencia de mujeres en el ambito de aplicacién del convenio.

- Discriminar directa o indirectamente por razén de género.

- Transponer o recordar la regulacion legal de materias que afectan a la mujer y la prohibicién
de discriminacion por razén de género, con efectos meramente pedagdgicos.

- Adoptar acciones positivas que tienden a eliminar la discriminaciéon y restablecer la igualdad
laboral.

Ademas, estas conductas son referidas a cldusulas concretas, no al conjunto de un convenio colectivo,
de manera que suele suceder que, en un mismo convenio, coexistan preceptos claramente
discriminatorios con otros en los que se afirme rotundamente la prohibicién de discriminacién.
Partiendo de lo anterior, el analisis de los convenios colectivos sectoriales seleccionados girara en
torno a tres grandes ejes:

1) Identificacion del convenio colectivo sectorial: con la finalidad de conocer el contexto
socioecondmico de los convenios a analizar y establecer patrones sectoriales en el tratamiento
de la igualdad entre hombres y mujeres, en primer lugar, se expondran datos generales de
cardacter descriptivo de las normas convencionales, tales como nombre del convenio, cddigo,
agentes firmantes, nimero de personas afectadas por el mismo, dmbito territorial, ambito
funcional y ambito temporal.

2) Clausulado en materia del principio de igualdad de mujeres y hombres: con la finalidad de
llevar a cabo un estudio légico y segmentado, se analizara el articulado de los convenios
colectivos sectoriales seleccionados distinguiendo dos grandes grupos de estudio:

a. Condiciones de trabajo: esta categoria incluira el estudio de cldusulas relacionadas con
el acceso al empleo; contratacidon y promocion; maternidad, paternidad y salud
laboral; clasificacion profesional; retribucién salarial; conciliacion de la vida
profesional, personal y familiar; extincion de la relacion laboral; violencia de género; y
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

b. Procedimientos y medidas de promocion de la igualdad de género: se estudiara la
creacion de comisiones de igualdad en los ambitos de aplicacion de los convenios
colectivos, el establecimiento de planes de igualdad, la existencia de protocolos de
acoso sexual y procedimiento de seguimiento y evaluacion del cumplimiento del
principio de igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

CONSULTING 7
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

Para analizar estas dos variables de estudio, simplificaremos el esquema de cada materia a tratar

en un esquema basado en la naturaleza de sus cldausulas. Dichas cldusulas serdn catalogadas de

tres formas distintas:

3)

Clausulas declarativas: Son aquellas que, simplemente, plasman las previsiones legales en el
texto del convenio colectivo sin aportar elementos adicionales.

Clausulas de mejora: Son aquellas clausulas que mejoran la regulacién legalmente establecida,
ya sea por contener medidas de accidn positiva, adaptaciones de la Ley al &mbito de aplicacién
concreto o regulaciones no previstas legislativamente.

Clausulas comprometidas: Se refiere a aquellas cldusulas previstas en convenios colectivos que
contravienen lo dispuesto por la legislacion laboral vigente, asi como a otras que, sin llegar a
infringir directamente lo dispuesto en las normas de aplicacion, dejan entrever un uso
intencional que, en definitiva, afecta negativamente a las mujeres.

Uso del lenguaje: por ultimo, se intentara detectar una utilizacién deficiente del lenguaje en
la redaccidn de los convenios colectivos sectoriales desde la dptica de la igualdad entre los
hombres y las mujeres. Somos plenamente conscientes de la importancia que reviste, para la
consecucién de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, la sustitucidon de un lenguaje
androcéntrico por otro inclusivo y no sexista. Sin embargo, dicha perspectiva androcéntrica no
puede ser entendida desde la prohibicion por discriminatoria, especialmente porque sigue
habiendo un debate en abierto sobre su uso continuado desde las propias Academias de Ila
Lengua Espafiola. Aunque si creemos que la utilizacidn inclusiva de la lengua debe ser tratada
desde el punto de vista de su importancia para un cambio socioldgico y, por lo tanto, debe ser
considerada en un documento como un convenio colectivo, que constituye una herramienta
de negociacion social. Asimismo, para efectos de delimitacién y sistematizacion del andlisis
linguistico del presente informe juridico, cabe advertir que solamente se pondra de relieve la
utilizacidn discriminatoria del lenguaje cuando, del tenor literal de una determinada clausula,
se desprenda una voluntad inequivoca y directamente encaminada a provocar situaciones
discriminatorias.

Los criterios de andlisis linglistico serdn los siguientes:

CEV{ w KEYexecutive

a. Redaccidn general en masculino, exclusivamente.

b. Denominacidn de las categorias profesionales en masculino exclusivamente.
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c. Denominacién de las categorias profesionales en masculino, excepto cuando se hace
referencia a profesiones feminizadas.

d. Redaccién general del convenio en masculino, excepto cuando se tratan cuestiones
gue parecen implicar directamente a las mujeres por el rol social adjudicado.

e. Redaccién haciendo un uso adecuado del lenguaje.

2.3. MARCO NORMATIVO DE LA REGULACION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA.

La igualdad de género entre hombres y mujeres hoy en dia es un principio juridico que puede parecer
l6gico y universal. Sin embargo, este ha sido una conquista por parte de las mujeres, quienes han
luchado y siguen haciéndolo para lograr una igualdad efectiva de derechos respecto a los varones en
todos los dmbitos y poder optar a las mismas oportunidades.

La UNESCO define la igualdad de género como la “igualdad de derechos, responsabilidades y
oportunidades para mujeres y hombres y para nifias y nifios”, es decir, “supone que se tengan en
cuenta los intereses, necesidades y prioridades de mujeres y hombres, reconociendo la diversidad de
los distintos grupos de personas”.

A pesar de que el reconocimiento de igualdad entre hombres y mujeres se empieza a apreciar desde
el siglo pasado, no es hasta la Convencién sobre eliminacién de todas las formas de discriminacion
contra las mujeres, la cual fue adoptada el 18 de diciembre de 1979 por la Asamblea General de las
Naciones Unidas entrando en vigor como tratado internacional el 3 de septiembre de 1981 y siendo
ratificada por Espafia en el aflo 1983, cuando se reconoce expresamente este derecho y queda
plasmado de una forma tan notoria. Esta Convencidn, la cual fue el primer paso que abrié las puertas
a una igualdad efectiva y a numerosos textos posteriores, recoge los derechos que todos los Estados
que la ratifiquen deben garantizar a las mujeres en una amplia diversidad de materias como puede ser
la civil, politica, econédmica y social determinando qué acciones y politicas se deben implantar para su
real cumplimiento.

En este mismo ambito cabe resaltar, también, los avances sobre la igualdad introducidos por
conferencias mundiales monogréficas, como pueden ser la de Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

CEV{ mnm KEYexecutive
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

En la Unidén Europea, la igualdad es un principio fundamental. Con la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las
desigualdades entre unas y otros se implanta como un objetivo el cual debe integrarse en todas las
politicas y acciones de la Unidn y de sus Estados miembros. Con amparo en el antiguo articulo 111 del
Tratado de Roma, se ha desarrollado un acervo comunitario sobre igualdad de género de gran amplitud
e importante calado, de las que cabe destacar la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere
al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

En el dmbito estatal, la igualdad entre hombres y mujeres es un derecho reconocido en la Constitucion
de fecha 1978, concretamente en su articulo 14, el cual proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminaciéon por razén de sexo. A su vez, el articulo 9.2 del mismo texto, consagra la obligacién de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de la persona y de los grupos
en que se integra sea real y efectiva.

Centrandonos ahora en el marco legislativo estatal, es con la Ley 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, donde se desarrolla y detalla cdmo y qué abarca la igualdad
entre hombres y mujeres, en los diferentes aspectos en los que puede haber lugar discriminacidn. Esta
Ley es de vital importancia, ya que relne lo previsto a nivel europeo, adaptandolo a las necesidades
de nuestro pais.

Debido a la gran importancia que supone el tratar de conseguir la igualdad efectiva y real dentro de la
sociedad, a nivel autonémico también se encuentra regulado. En concreto en el Estatuto de Autonomia
de la Comunitat Valenciana, en su Titulo Il, articulos 10 y 11 lo sefiala expresamente.

En el articulo 11 hace una referencia expresa a la igualdad dentro del ambito laboral “La Generalitat,
conforme a la Carta de Derechos Sociales, velara en todo caso para que las mujeres y los hombres
puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y politica sin discriminaciones de
ningun tipo y garantizara que lo hagan en igualdad de condiciones. A estos efectos se garantizara la
compatibilidad de la vida familiar y laboral”.

A su vez, cabe destacar la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres. Modificada por la Ley 13/2016, de 29 de diciembre, de medidas fiscales, de gestidn
administrativa y financiera, y de organizacién de la Generalitat. La citada Ley tiene por objeto regular
y hacer efectivo el principio de igualdad de mujeres y hombres en la Comunitat Valenciana, establecer
los principios generales que deben orientar dicha igualdad, determinar las acciones basicas que deben
ser implementadas, asi como establecer la organizacion administrativa de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la Comunitat Valenciana.

Una vez analizada la regulaciéon en materia de igualdad de una forma genérica, se va a detallar la
normativa aplicable a cada una de las variables que se han analizado en este informe, conforme a la
metodologia utilizada.
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IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO

El conjunto de la ciudadania espaiola es igual ante la Ley, y seglin como se expresa en la Constitucion
Espafiola, nadie puede sufrir discriminacidn por ninguna causa, ni por raza, religion, opinion y para el
caso que estamos tratando, ni por sexo o género, seglin como se regula en el articulo 14; vy
concretamente en sus articulos 9.2 y 10.2, que recogen la defensa de la igualdad de trato y no
discriminacién por razén de sexo.

Pero esta proteccidon de la igualdad a nivel estatal no es la Unica que existe, y cabe destacar la mayoria
de las normas que regulan la igualdad de trato son de ambito europeo.

Cronoldégicamente ordenadas cabe destacar:

En primer lugar, la Directiva 76/207/CEE de 9 de febrero de 1976 la cual en su articulo 2, sefiala que
“El principio de igualdad de trato en el sentido de las disposiciones siguientes, supone la ausencia de
toda discriminacién por razén de sexo, bien sea directa o indirectamente, en lo que se refiere, en
particular, al estado matrimonial o familiar.”.

En segundo lugar, cabe resaltar la ya citada Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminaciéon contra la mujer de 18 de diciembre de 1979, concretamente el art. 4.1, que sefiala “La
adopcion por los Estados Partes de medidas especiales de cardcter temporal encaminadas a acelerar
la igualdad de facto entre el hombre y la mujer no se considerard discriminacion en la forma definida
en la presente Convencidn, pero de ningin modo entraiard, como consecuencia, el mantenimiento
de normas desiguales o separadas; estas medidas cesaran cuando se hayan alcanzado los objetivos de
igualdad de oportunidad y trato.”

Por otra parte, la Carta comunitaria de los Derechos Sociales fundamentales de los trabajadores de 9
de diciembre de 1989 sefiala en su articulo 16 que “Debe garantizarse la igualdad de trato entre
hombres y mujeres. Debe desarrollarse la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres”.

Ademas, el Protocolo sobre politica social, anexo al Tratado de Maastricht (1992) en sus articulos 2.1
y 6.3 resalta que uno de los objetivos de la Comunidad y de los Estados miembros es conseguir una
igualdad de oportunidades en el mercado laboral y la igualdad de trato en el trabajo entre hombres y
mujeres. A su vez, el art. 6.3 de este mismo texto, prevé que cada Estado Miembro pueda adoptar las
medidas que considere oportunas que pueden llevar aparejadas ventajas determinadas a las mujeres,
con el objetivo de facilitar a este colectivo el acceso a ejercicios profesionales o para compensar algun
impedimento en sus carreras profesionales.
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En este mismo sentido se pronuncia el Tratado de Amsterdam de 1997, concretamente su articulo
141.4, la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea de diciembre del aifio 2000, en su
articulo 23 y la Directiva 2002/73/CEE de 23 de diciembre de 2002 en su articulo 2.8. Estos tres textos,
prevén también la posibilidad de los Estados Miembros de adoptar medidas que aporten ventajas
concretas destinadas a facilitar al género menos representado, en este caso las mujeres, en el ejercicio
de actividades profesionales o compensar desventajas en sus carreras profesionales.

Por ultimo, es con la Directiva 2006/54/CE de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del Consejo,
con la que se refunde en un nuevo y Unico texto lo previsto en las Directivas 76/207/CEE y 2002/73/CEE
en lo referente al principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres
en asuntos de empleo y ocupacion. Esta nueva directiva, deroga las anteriormente citadas a partir del
afio 2009.

Esta Directiva, mantiene la dindmica de las normas que le preceden, como se aprecia en su articulo 3:
“los Estados Miembros podran mantener o adoptar las medidas indicadas en el art. 141, apartado 4
del Tratado con objeto de garantizar en la practica la plena igualdad entre hombres y mujeres en la
vida laboral”.

Pasando ya al ambito estatal y autonédmico valenciano, los textos normativos prevén en su articulado
la posibilidad de adoptar medidas por parte de los Poderes Publicos para ayudar a los colectivos con
mayor dificultad en el mercado laboral. Por ejemplo, el articulo 10.4 del Estatuto de Autonomia de la
Comunitat Valenciana que sefiala “La Generalitat, en el marco de sus competencias y mediante su
organizacion juridica, promovera las condiciones necesarias para que los derechos sociales de los
ciudadanos valencianos y de los grupos y colectivos en que se integren sean objeto de una aplicacién
real y efectiva.”

Sin embargo, la legislacion tanto estatal como autonémica va mas alld, y por ejemplo con el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, se recoge en su articulo 17.3 la posibilidad de adoptar medidas para
erradicar la desigualdad, detallando algunas que se podrian aplicar como puede ser, ofrecer
subvenciones o desgravaciones, para fomentar el empleo de grupos especificos de trabajadores y
trabajadoras que encuentren dificultades para acceder al mercado laboral, como es el caso de las
mujeres.

Ademds, la Ley Orgéanica 3/2007 en sus articulos 11 y 43, amplia la posibilidad de que sean los Poderes
Publicos los Unicos en adoptar estas medidas ampliando esta facultad a las personas fisicas y juridicas
privadas: “con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacidon con el objetivo perseguido
en cada caso.”
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Esta Ley, aparte de lo expresado anteriormente, indica que el principio de igualdad de trato es aplicable
tanto en el dmbito privado como en el caso de empleo publico. Ademds, hace una explicacion de dos
conceptos muy relevantes en la materia que estamos tratando, que son la discriminacién directay la
indirecta, quedando de esta manera:

- La discriminacidn directa viene recogida en el art. 6.1 de esta Ley y hace referencia a “la
situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable”. A mayor
abundamiento el articulo 8 explicitamente sefala que “Constituye discriminacién directa por
razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.”

- En cuanto a la discriminacién indirecta por razén de sexo, también viene regulada en el
articulo 6 en su apartado segundo, el cual la define como “la situacién en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados”.

Por otra parte, con esta Ley se incorpora lo previsto en ambito europeo en las Directivas, en concreto
la ya mencionada Directiva 2002/73/CEE, aplicando el principio de igualdad en los diferentes ambitos
del ordenamiento espafiol, haciendo especial referencia al ambito laboral. En la Exposicién de Motivos
de la Ley, expresamente indica que “la Ley pretende promover la adopcion de medidas concretas en
favor de la igualdad en las empresas, situandolas en el marco de la negociacién colectiva, para que
sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden su contenido”. En este sentido se redacta
el articulo 43.

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

El acoso y el acoso sexual tiene la misma definicion en toda la Unién Europea, segun la Directiva
2002/73/CE de 23 de septiembre aprobada por el Parlamento Europeo, la cual define el acoso en su
articulo 2.2 parrafo 32 como "la situacién en que se produce un comportamiento no deseado
relacionado con el sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo" y el acoso sexual, en el
parrafo 42 como “la situacién en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico
no deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

III

Ademas, el articulo 2.3 detalla que “el acoso y el acoso sexual” en la referida Directiva “se consideraran
discriminacién por razén de sexo y por tanto se prohibiran” y sefiala que el “rechazo de tal
comportamiento por parte de una persona o sumisién al mismo no podra utilizarse para tomar una

decisién que le afecte”.
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Las Naciones Unidas y numerosos tratados internacionales han reconocido el acoso sexual como una
forma de discriminacidn y violencia contra las mujeres.

Cabe resaltar en este apartado la Resolucion 48/104 de la Asamblea General de las Naciones Unidas,
relativa a la Declaracién sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer, la cual define la violencia
contra las mujeres e incluye el acoso sexual. Sefiala que se debe prohibir toda practica que pueda
englobar acoso sexual en el trabajo, en las instituciones educacionales y en otros lugares (art. 2.b), y
alienta a que se establezcan sanciones penales, civiles, y otros tipos de sanciones administrativas y que
se trate de instaurar medidas preventivas con el fin de eliminar o evitar la violencia contra las mujeres
(art. 4.d-f).

Por otra parte, en el parrafo 178 de la Plataforma de Accidon de Beijing, se incluye el acoso sexual como
una forma de discriminacion y de violencia contra las mujeres, y pide a los diversos agentes, como el
gobierno, el empresariado, los sindicatos y la sociedad civil, que garanticen que los gobiernos
promulguen y hagan cumplir leyes sobre acoso sexual y que quienes empleen elaboren politicas y
estrategias de prevencidn para combatir el acoso.

La Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones de la OIT ha confirmado que
el acoso sexual es una forma de discriminacion sexual incluida en el Convenio sobre la discriminacion
(empleo y ocupacion) C. 111 de 1958.

Por otra parte, la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea consagra especificamente
el derecho a no sufrir discriminacidn por razén de sexo, y como ya hemos mencionado anteriormente,
su articulo 23 obliga a los Estados a garantizar la igualdad entre hombres y mujeres en todos los
ambitos.

Este principio se ha ido ampliando mediante diversas directivas que profundizan sobre el acoso sexual,
como es el caso de la Directiva 2006/54/CE relativa a la igualdad de oportunidades en el empleo y la
Directiva 2004/113/CE relativa a la igualdad de trato en el acceso a bienes y servicios. Ambas directivas
exigen a los Estados miembros que incorporen en la legislacidén nacional los siguientes principios para
eliminar el acoso sexual:

- La Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea prohibe la discriminacién por
razon de sexo y consagra el derecho a la igualdad de trato entre hombres y mujeres en todos
los dmbitos, incluidos el empleo, el trabajo y la retribucidn, la formacién profesional, y el
acceso a bienes y servicios;

- Dejar claro que el acoso sexual constituye discriminacién por razén de sexo;

- Prohibir, como minimo, el comportamiento que coincida con la definicidn que establecen las
directivas sobre acoso sexual en el lugar de trabajo y en el acceso a bienes y servicios;

- Alentar a los empleadores a que tomen medidas para combatir todas las formas de
discriminacién sexual y prevenir el acoso en el lugar de trabajo.
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Ademas, en el ambito estatal, la propia Constitucién recoge como hay que actuar frente al acoso por
razdn de sexo. Cabe resaltar el ya tratado articulo nimero 9.2 que determina que los Poderes Publicos
estdn obligados a promover las condiciones para que la libertad y la igualdad de los individuos y de los
grupos que se integran sean reales y efectivas.

Por otra parte, es muy significativo para este apartado también los articulos 15 y 18. El primero de los
preceptos garantiza la integridad fisica y moral de las personas, mientras que el segundo garantiza el
derecho al honor y a la propia imagen. Mientras de una forma mas general, también es conveniente
citar los articulos 35.1 el cual reconoce el derecho al trabajo, el 24 que regula la tutela judicial efectiva
y por ultimo el 40.2 que trata la seguridad y la higiene en el trabajo.

Por otro lado, la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales, reconoce el derecho de las personas a una
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud mientras se encuentran trabajando. Es por ello, que
se determina en su articulo 14 como deber del empresario, proteger a los trabajadores y trabajadoras
de cualquier tipo de riesgo laboral, donde se incluye el acoso. Es en la Ley 3/2007 en su articulo 48,
donde se recogen medidas especificas para evitar situaciones de acoso, sefialando textualmente que
“las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de este”.

Ademas, recomienda la fijacion de medidas como la elaboracion y difusiéon de cédigos de buenas
practicas, la realizaciéon de campanfias informativas y acciones de formacién, para combatir el acoso.

Interesa destacar que la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social, en su
articulo 177.1, reconoce la legitimacion para la tutela de derechos fundamentales y libertades publicas,
de cualquiera que haya visto lesionados sus derechos, incluida la prohibicién de tratamiento
discriminatorio y del acoso. Por otra parte, el art. 96.1 del citado texto, trata la carga de la prueba a la
parte demandada en casos de discriminacién, “En aquellos procesos en que de las alegaciones de la
parte actora se deduzca la existencia de indicios fundados de discriminacidn por razén de sexo,
orientacién o identidad sexual, origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad,
acoso y en cualquier otro supuesto de vulneracion de un derecho fundamental o libertad publica,
correspondera al demandado la aportacién de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente
probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad”.

En ultimo lugar el Codigo Penal tipifica el acoso como un delito siempre que se dé en “el ambito de
una relacién laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual” en el articulo 184 y
le establece una pena de prision de tres a cinco meses o multa de seis a 10 meses.
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CONDICIONES DE EMPLEO Y CONDICIONES DE TRABAJO

En este apartado se incluyen diferentes aspectos, que hacen referencia a la contratacidn y extincion
del contrato e inicio y fin de la actividad laboral, incluyendo a su vez aspectos como la retribucidn, las
vacaciones, la clasificacion profesional o la jornada.

Quiza el mayor riesgo a la hora de sufrir discriminacion en el dmbito laboral sea en el momento de la
contratacidn, ya que, al no existir todavia una relacion laboral formal, no hay una proteccién efectiva
de los derechos que tiene todo trabajador o trabajadora. Pero no es el Unico momento en el que quiza

III

las mujeres estén mas desprotegidas, como es el caso del “techo de cristal”, entendido como una serie

de barreras veladas que dificultan o impiden el ascenso de las mujeres en sus carreras laborales.

Cabe destacar en este apartado el Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacion) del afio 1958
numero C111. Los Estados parte de dicho Convenio se comprometen a promover la legislacién que
prohibe todo tipo de discriminacién y exclusidon en cualquier forma, incluso, “cualquier distincién,
exclusién o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religién, opinidn politica, ascendencia
nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleo y la ocupacién” (art.1.a).

Con la base juridica del articulo 13 del Tratado de la Comunidad Europea, se aprobaron en el afio 2000
dos directivas, en primer lugar, la Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a
la aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas independientemente de su origen racial
o étnico, que aborda tal principio en diversos ambitos; en segundo lugar, la Directiva 2000/78/CE del
Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad
de trato en el empleo y la ocupacién, que pretende luchar contra las discriminaciones basadas en la
religion o convicciones, la discapacidad, la edad y la orientacién sexual.

Mediante las medidas incluidas en esta Ley se adecua la legislacidén espafiola a estas dos directivas
procediendo a su transposicidon a nuestro derecho.

Por otra parte, la Directiva 2002/73 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de
2002, la cual reforma a la Directiva 76/207/CEE relativa al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo. Uno de los preceptos que modifica es el
articulo 3, el cual es de vital importancia para la regulacion estatal:

“1. La aplicacién del principio de igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacién por razén
de sexo en las condiciones de acceso, incluidos los criterios de seleccidn, a los empleos o puestos de
trabajo, cualquiera que sea el sector o la rama de actividad y a todos los niveles de la jerarquia
profesional.
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2. Para ello los Estados miembros tomaran las medidas necesarias a fin de que:

a) se supriman las disposiciones legales, reglamentarias y administrativas contrarias al
principio de igualdad de trato;

b) se anulen, puedan ser declaradas nulas o puedan ser modificadas, las disposiciones
contrarias al principio de igualdad de trato que figuren en los convenios colectivos o en los
contratos individuales de trabajo, en los reglamentos internos de las empresas, asi como en
los estatutos de las profesiones independientes;

c) se revisen aquellas disposiciones legales, reglamentarias y administrativas contrarias al
principio de igualdad de trato, cuando el deseo de proteccién que las inspiré en un principio
no tenga ya razén de ser; y que, respecto a las disposiciones convencionales de esa misma
naturaleza, las partes sociales sean invitadas a proceder a las oportunas revisiones.”

Por otra parte, es relevante en esta materia la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo de 5 de
julio relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, cuyo objetivo es garantizar que estos principios
se apliquen. En su Titulo Il, a modo de disposiciones especificas, trata la igualdad de trato con la
consiguiente prohibicidn de discriminacién por razén de sexo en el acceso al empleo, en la formacion
profesional, en la promocién, en las condiciones de trabajo, en la retribucién y en los regimenes
profesionales de la seguridad social.

Viendo ahora la legislacidn estatal que regula este aspecto, hay que irse a la Ley Organica 3/2007
concretamente a su articulo 5 que sefiala:

“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito
del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacidn profesional, en
la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en
la afiliacion y participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacidn cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones concedidas
por las mismas. No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha
caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el
objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.”

Gracias a esta Ley, el Estatuto de los Trabajadores recoge en su articulo 17.4 la accién positiva para
favorecer el acceso de las mujeres a empleo. A su vez, el Estatuto también recoge de una forma expresa
como un derecho del ambito laboral bdsico el no ser discriminado directa o indirectamente para el
empleo o una vez ya contratados por razén del sexo, y en el articulo 16.2, defiende el principio de
igualdad en el acceso al empleo cuando el ingreso al trabajo se lleva a cabo mediante agencias de
colocacion sin fines lucrativos.
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A su vez, el Estatuto de los Trabajadores trata la discriminacion en este dmbito de forma expresa en
multitud de sus preceptos, siendo los siguientes los mas significativos:

- En el articulo 22.3 seiala que “la definicién de los grupos profesionales se ajustard a criterios
y sistemas que tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa
como indirecta, entre mujeres y hombres”.

- En el articulo 23.2 referido a la promocién y formacidn profesional en el trabajo se detalla
gue “la negociacidn colectiva pactard los términos del ejercicio de estos derechos, que se
acomodardn a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacidn, tanto directa
como indirecta, entre trabajadores de uno y otro sexo.”

- En el articulo 24.2, relativo a los ascensos y a la promociéon profesional, “se ajustaran a
criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto
directa como indirecta, entre mujeres y hombres, pudiendo establecerse medidas de acciéon
positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discriminacion”.

- En el articulo 28 se regula la igualdad de remuneracién por razén de sexo, concretamente se
sefiala que “el empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor
la misma retribucidn, satisfecha directa o indirectamente y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén
de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella”.

En cuanto a la igualdad frente al salario, cabe mencionar el Convenio n2 100 de 1951 de la Oficina
Internacional del Trabajo, relativo a la igualdad entre la mano de obra masculina y la femenina por un
trabajo de igual valor el cual recoge en su articulo 1.b) que “la expresion igualdad de remuneracion
entre la mano de obra masculina y mano de obra femenina por un trabajo de igual valor designa las
tasas de remuneracion fijadas sin discriminacién en cuanto al sexo”.

La normativa europea por su parte también regula la igualdad salarial en numerosas Directivas, de la
que resalta la Directiva de 5 de julio de 2006, ya que en su Articulo 4 determina que “para un mismo
trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor, se eliminara la discriminacién directa e
indirecta por razén de sexo, en el conjunto de los elementos y condiciones de retribucion”.

La Ley del Estatuto de los Trabajadores incluye el concepto “trabajo de igual valor” con la Ley 11/1994
de fecha 19 de mayo y el término “retribucidén” sustituyendo a “salario” con la Ley 33/2002 de 5 de
julio, la cual transpone la Directiva 75/117/CEE, que viene a sustituir el principio de igualdad salarial,
incorporando la igualdad retributiva.
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En cuanto a la materia tratada en este informe, es muy relevante destacar el articulo 38.3 segundo
parrafo el cual dice asi “Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la
empresa al que se refiere el parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapacidad temporal
derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensiéon del contrato de
trabajo previsto en los apartados 4, 5y 7 del articulo 48, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones
en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacién de
dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspensién, aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan.” Esta medida se implantd en el Estatuto de los Trabajadores con la Ley
Orgéanica 3/2007, con lo que se conseguia garantizar el derecho al disfrute de todos los dias de
vacaciones de forma integra.

Ademas, se entiende como una infraccion muy grave “Las decisiones unilaterales de la empresa que
impliquen discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o
favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacién, promocién y demas
condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil,
condicidn social, religidon o convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, adhesion o no a sindicatos
y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores/as en la empresa o lengua dentro del
Estado espaiol, asi como las decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los
trabajadores/as como reaccién ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accidn
administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no
discriminacién”, segin como queda establecido en el art. 8.12 de la Ley de Infracciones y Sanciones en
el orden social, RD Legislativo 5/2000 de fecha 4 de agosto, igual que el articulo 16.2 de la LISOS,
estableciendo sanciones econdmicas en ambas leyes.

En este apartado, también se debe incluir la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccidn social, la cual prevé la proteccion en los casos de discriminacion. En su articulo 2.f se cita
que “Los drganos jurisdiccionales del orden social, por aplicacidn de lo establecido en el articulo
anterior, conoceran de las cuestiones litigiosas que se promuevan:

f) Sobre tutela de los derechos de libertad sindical, huelga y demas derechos fundamentales y
libertades publicas, incluida la prohibicién de la discriminacién y el acoso, contra el empresario o
terceros vinculados a éste por cualquier titulo, cuando la vulneracion alegada tenga conexion directa
con la prestacién de servicios;”

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

La conciliacién de las esferas familiar y laboral es una estrategia que tiene como objetivo garantizar la
igualdad real entre mujeres y hombres. Busca lograr un sistema social y econémico donde todos los
trabajadores y trabajadoras puedan compatibilizar su vida profesional y su vida personal y familiar,
garantizando asi una calidad de vida dptima.
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La realidad es que quienes ven mas complicada la conciliacién de su vida privada con la laboral, hoy y
a lo largo de la historia, son estadisticamente las mujeres, por ser ellas las que mayoritariamente se
han hecho cargo del cuidado de criaturas y familiares, debido a los roles y estereotipos de género
cristalizados socialmente y que han generado desigualdades estructurales, como la naturalizacién de
gue las labores domésticas y de cuidados son responsabilidades exclusivas de las mujeres. Es por ello
por lo que son necesarios cambios que introduzcan modelos de organizacion que apoyen una
conciliaciéon de los distintos dmbitos de la vida de una persona y la distribucion igualitaria de las
responsabilidades familiares entre mujeres y hombres, fomentando asi transformaciones sociales.

Tales cambios deben ser pensados y articulados con colaboracidn de todos los agentes sociales,
administraciones publicas, sindicatos, y empresas con tal de alcanzar la igualdad en el ambito laboral.

Cada vez son mas las empresas que defienden que los trabajadores y trabajadoras rinden mas en su
puesto de trabajo cuando tienen las necesidades de su esfera privada totalmente cubiertas.

Quiza las materias mas significativas dentro de este apartado sean las referidas a las suspensiones,
permisos, excedencias y reducciones de jornada, las cuales se regulan ampliamente en la legislacion
espafiola.

Sin embargo, esta materia ha sido defendida y tratada ya anteriormente.

En primer lugar, la Organizacién Internacional del Trabajo, ha venido defendiendo la maternidad de
las mujeres en un Convenio de 1919 (Convenio Num. 3) adoptado por la Primera conferencia
Internacional del Trabajo de 1919. Cabe destacar que este Convenio fue el primero ratificado por
Espafia, en julio del afo 1923, revisandolo en dos ocasiones:

En el afio 2000 fue la ultima revision, con el objetivo de “de seguir promoviendo, cada vez mas, la
igualdad de todas las mujeres integrantes de la fuerza de trabajo y la salud y la seguridad de la madre
y el niflo, y a fin de reconocer la diversidad del desarrollo econédmico y social de los Estados miembros,
asi como la diversidad de las empresas y la evolucién de la proteccién de la maternidad en la legislacion
y la practica nacionales” y “teniendo en cuenta la situacion de las mujeres trabajadoras y la necesidad
de brindar proteccidn al embarazo, como responsabilidad compartida de gobierno y sociedad”.

Por otra parte la Organizacidon Internacional del Trabajo también ha previsto la conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal en el afio 1965, con una Recomendacién no vinculante (nimero 123 de 22
de junio de 1965) dirigida a los Estados Miembros, referida al empleo de las mujeres con
responsabilidades familiares, advirtiendo que muchas mujeres tienen dificultades a la hora de
compaginar su vida personal y familiar, y proponiendo una adaptacién social para intentar combatir
este grave problema.
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Ademas, en el aflo 1981 con el Convenio numero 156, la Organizacidén Internacional del Trabajo se
vuelve a tratar la situacion de los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares.
Principalmente se basa en la Convencion de las Naciones Unidas sobre la eliminacidn de todas las
formas de discriminacion contra las mujeres. Este Convenio, subraya que “los Estados Parte reconocen
que para lograr la plena igualdad entre el hombre y la mujer es necesario modificar el papel tradicional
tanto del hombre como de la mujer en la sociedad y en la familia”. Por otra parte, sefiala la necesidad
de aplicar a todas las ramas de la actividad econémica y a todas las categorias la igualdad efectiva de
oportunidades y trato entre los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares, cuando
tales responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad econdmica y de
ingresar, participar y progresar en ella.

La Unidn Europea ha desarrollado una serie de Directivas, para obligar a los Estados Miembros a
introducir en sus normativas medidas con el fin de mejorar la conciliacion laboral y familiar. Destacan
las siguientes:

- Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a promover la mejora de la
seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada.

- Directiva 96/34/CE del Consejo de 3 de junio de 1996, la cual hace referencia al permiso parental, el
cual fue tratado en el Acuerdo marco sobre el permiso parental de fecha 14 de diciembre de 1995
entre UNICE, CEEP y CES. En este Acuerdo, se fijan las disposiciones minimas para facilitar la
conciliacién de los trabajadores que son padres o madres, con empleo remunerado, sefialando en la
cldusula 2.1 que se debe conceder “de un derecho individual a un permiso parental a los trabajadores,
hombres o mujeres, por motivo de nacimiento o adopcion de un hijo, para poder ocuparse del mismo
durante al menos un minimo de tres meses hasta una edad determinada que pueda ser de hasta ocho
afios y que deberan definir los Estados miembros y/o los interlocutores sociales”. Cabe también
resaltar la clausula 3.1, que dice asi “los Estados miembros y/o los interlocutores sociales adoptaran
las medidas necesarias para autorizar a los trabajadores a ausentarse del trabajo, conforme a la
legislacion, los convenios colectivos y/o los usos nacionales, por motivos de fuerza mayor vinculados a
motivos familiares urgentes en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable la presencia
inmediata del trabajador”.

Con la Directiva 2010/18/CE, se revisa el mencionado acuerdo mejorando varias disposiciones
contenidas en el acuerdo anterior, particularmente en lo que respecta a: la ampliacidn del periodo de
permiso parental, que pasa de tres a cuatro meses, y su refuerzo como derecho individual mediante
una disposicidén que hace intransferible una parte del periodo de permiso; el reconocimiento del papel
que desempefian los ingresos en la decisiéon de hacer uso del permiso parental, aun cuando las
cuestiones en materia de ingreso relacionadas con el permiso parental sean competencia de los
Estados miembros; el derecho de los trabajadores a solicitar condiciones de trabajo flexibles al
reincorporarse después de un permiso y; la posibilidad de que sean los Estados miembros y/o los
interlocutores sociales quienes fijen los plazos del preaviso que deben dar los trabajadores cuando
desean ejercer su derecho al permiso parental.
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- Directiva 2002/73/CEE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002, la cual
complementa la Directiva 92/85/CEE y modifica la Directiva 76/207/CEE en algunos de sus apartados.

Se da una redaccion nueva al art. 2.7:

“La presente Directiva se entendera sin perjuicio de las disposiciones relativas a la proteccién de la
mujer, en particular referida al embarazo y la maternidad. La mujer en permiso de maternidad tendra
derecho, una vez finalizado el periodo de permiso, a reintegrarse a su puesto de trabajo o a uno
equivalente, en términos y condiciones que no le resulten menos favorables y a beneficiarse de
cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubiera podido tener derecho durante su
ausencia. Un trato menos favorable dispensado a una mujer en relacién con su embarazo o su permiso
de maternidad en el sentido de la Directiva 92/85/CEE constituira discriminacion en el sentido de la
presente Directiva.”

- Directiva 2006/54/CE de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de oportunidades de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion, refundiendo lo fijado en las Directivas 76/207/CEE y 2002/73/CEE, de los que
cabe mencionar el articulo 15y 16.

Por otra parte, la Resolucién del consejo de Ministros de Trabajo y Asuntos Sociales, de fecha 29 de
junio de 2002 (DOUE C 218/02 de 31 de julio de 2002). Sefiala que “el objetivo de la participacién
equilibrada de hombres y mujeres en la actividad profesional y en la vida familiar, de forma paralela
con el objetivo de la participacion equilibrada de hombres y mujeres en la toma de decisiones,
constituyen dos supuestos especialmente importantes para la igualdad entre hombre y mujer”.

Ademas, en su articulo 2, insta algunos medios para conseguir la igualdad efectiva:

- La necesidad de compensar las desventajas de las mujeres en las condiciones de acceso vy
participacién en el mercado de trabajo y la desventaja de los hombres en las condiciones de
participacién en la vida familiar, derivada de practicas sociales que presuponen el trabajo no
remunerado relacionado con los cuidados de la familia como responsabilidad principal de las mujeres
y el trabajo remunerado inherente a la vida econémica como responsabilidad de los hombres.

- La igualdad de trato entre padres y madres trabajadoras, en particular en cuanto a la necesidad de
ausentarse del lugar de trabajo para atender a hijos y/o hijas u otras personas que dependen.

- La participacidn equilibrada de mujeres y hombres tanto en el mercado de trabajo como en la vida
familiar, porque es una ventaja tanto para los hombres como para las mujeres y constituye un
elemento indispensable para el desarrollo de la sociedad, la maternidad, la paternidad y los derechos
de los nifios y nifias. Y porque son valores sociales eminentes que la sociedad, los Estados miembros y
la Comunidad Europea deben proteger.
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- El derecho de las mujeres y los hombres a compaginar, sin discriminacién por razén de sexo, la vida
profesional, familiar y personal.

- La necesidad de llevar a cabo un enfoque global e integrado de la articulacién de la vida profesional
y familiar como un derecho de los hombres y de las mujeres y un factor de realizacion personal en la
vida publica, social y familiar y privada, “un valor social de importancia y una responsabilidad de la
sociedad, de los Estados miembros y de la Comunidad Europea”.

Por ultimo, la ya mencionada Ley 3/2007 en su Titulo IV en el Capitulo Il en su articulo niimero 44 cita
los derechos de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal:

- Los derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdan a los trabajadores
y las trabajadoras en forma que fomenten la asunciéon equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

- El permiso y la prestacién por maternidad se concederdn en los términos previstos en la normativa
laboral y de Seguridad Social.

- Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares se reconoce a los
padres el derecho a un permiso y una prestacidon por paternidad, en los términos previstos en la
normativa laboral y de Seguridad Social.

En cuanto a la regulacién juridico-laboral de las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral, vamos a describir de forma individualizada su regulacién.

PERMISOS POR NACIMIENTO DE HIJA O HIJO

El permiso por nacimiento de hijo o hija se encuentra previsto en el art. 37.3 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, al indicar que “El trabajador, previo aviso vy justificacién, podra ausentarse del
trabajo, con derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente: b) Dos dias
por el nacimiento de hijo [...]".

Asimismo, el mismo articulo reconoce una ampliacién del permiso en dos dias mas cuando, con motivo
del nacimiento, el trabajador o trabajadora deba hacer un desplazamiento.
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PERMISO POR EXAMENES PRENATALES Y PREPARACION AL PARTO

Por su parte, el apartado f) del mismo art. 37.3 del Estatuto de los Trabajadores reconoce el derecho
a un permiso por el tiempo indispensable para la realizacidon de exdmenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto y, en los casos de adopcién, guarda con fines de adopcidén o acogimiento, para la
asistencia a las preceptivas sesiones de informacién y preparacién y para la realizaciéon de los
preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracidn de idoneidad.

REDUCCION DE JORNADA POR GUARDA LEGAL DE MENORES Y FAMILIARES

La reduccién de jornada por guarda legal estd regulada en el Estatuto de los Trabajadores del afio 2015,
en su articulo 37.6, el cual cita expresamente que:

“Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce afios o una persona
con discapacidad que no desemperie una actividad retribuida tendrd derecho a una reduccion de la
jornada de trabajo diaria, con la disminucion proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un
mdximo de la mitad de la duracion de aquella.

Tendrd el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y que no desempeiie actividad retribuida.

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor permanente tendrd derecho a
una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del salario de, al menos, la
mitad de la duracion de aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado,
del menor a su cargo afectado por cdncer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por
cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la
necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del servicio publico
de salud u drgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente y, como
mdximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios. Por convenio colectivo, se podrdn establecer
las condiciones y supuestos en los que esta reduccion de jornada se podrd acumular en jornadas
completas.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mds trabajadores de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su ejercicio
simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.”

Por lo que, en resumidas cuentas, quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin
menor de doce afos o una persona con discapacidad que no tenga ningun ingreso por actividad
retribuida, podra reducir su jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional del salario, al
menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.
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Ademas, se amplia esta posibilidad a los casos de quien cuide de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad que por motivos de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo y que no desempeie ninguna actividad retribuida y a quien precise cuidar durante la
hospitalizacidén y tratamiento continuado de un menor a su cargo con enfermedad grave, que conlleve
una hospitalizacién larga y requiera necesariamente de su cuidado, hasta que el menor cumpla
dieciocho afos.

PERMISO Y REDUCCION DE JORNADA EN CASO DE NACIMIENTO DE HIJO/A PREMATURO O QUE
DEBA PERMANECER HOSPITALIZADO

Esta medida de conciliacion se encuentra regulada en el art. 37.5 del vigente Estatuto de los
Trabajadores, y fue introducido mediante la Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de
Reforma del Mercado de Trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad.

Se reconoce un permiso retribuido de una hora al dia para los casos de nacimiento de hijos/as
prematuros/as o que, por cualquier causa, deben permanecer hospitalizados a continuacién del parto.

Ademas, de forma acumulativa a dicho permiso retribuido, tendran derecho a una reduccion de
jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con disminucién proporcional del salario.
Estas medidas podran ser disfrutadas tanto por el padre como por la madre del/la recién nacido/a.

EXCEDENCIA PARA EL CUIDADO DE HIJOS/AS Y FAMILIARES

El articulo 46.3 del mismo cuerpo normativo establece que “los trabajadores tendran derecho a un
periodo de excedencia de duracién no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto
cuando lo sea por naturaleza, como por adopcidn, o en los supuestos de guarda con fines de adopcién
0 acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién
judicial o administrativa. También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no
superior a dos afios, salvo que se establezca una duracién mayor por negociacién colectiva, los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si
mismo, y no desempefie actividad retribuida. La excedencia contemplada en el presente apartado,
cuyo periodo de duracién podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de
los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mds trabajadores de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa”.

Ademas, cuando se den supuestos de familias que tengan reconocida oficialmente la condicion de
numerosa, la reserva del puesto de trabajo se ampliard hasta un maximo de 15 meses cuando se trate
de una familia numerosa general, y hasta un maximo de 18 cuando sea de categoria especial.

CEV{ w KEYexecutive

CONSULTING
GROLP 25




PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

REDUCCION DE JORNADA DE VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de
Género, introdujo el antiguo apartado 7 del articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores de 1995,
actualmente regulado en el apartado 8 del texto de 2015. Este articulo reconoce a las trabajadoras
victimas de violencia de género el derecho, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, a la reduccidn de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del
salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacidon
del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la
empresa. Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos, o en los acuerdos entre la empresa y los representantes de
los trabajadores y trabajadoras, o conforme al acuerdo entre la empresa y la trabajadora afectada.

En relacién con la concrecidon horaria y la determinacién de los derechos descritos en los apartados f),
g), h) yj), el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores establece que correspondera al trabajador,
dentro de su jornada ordinaria.

Por ultimo, el art. 34.8 del Estatuto de los Trabajadores establece que “el trabajador tendra derecho a
adaptar la duracién y distribucién de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral en los términos que se establezcan en la negociacién
colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquella”.

SUSPENSION DEL CONTRATO POR MATERNIDAD

El articulo 45.1 d) del Estatuto de los Trabajadores reconoce como causa de suspensién del contrato
de trabajo la maternidad y la adopciéon o acogimiento, preadoptivo o permanente, de menores de seis
afos.

Dicha suspensién, se regula posteriormente en el articulo 48.4 del siguiente modo: “En el supuesto de
parto, la suspension tendrd una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliables en el
supuesto de parto multiple en dos semanas mds por cada hijo a partir del segundo. El periodo de
suspension se distribuird a opcion de la interesada siempre que seis semanas sean inmediatamente
posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que esta realizara o
no algun trabajo, el otro progenitor podrd hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste
del periodo de suspension, computado desde la fecha del parto, y sin que se descuente del mismo la
parte que la madre hubiera podido disfrutar con anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento
del hijo, el periodo de suspension no se verd reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas
de descanso obligatorio, la madre solicitard reincorporarse a su puesto de trabajo.
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No obstante, lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente posteriores al parto de
descanso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos progenitores trabajen, la madre, al
iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podrd optar por que el otro progenitor disfrute de una
parte determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma
simultdnea o sucesiva con el de la madre. El otro progenitor podrd seguir haciendo uso del periodo de
suspension por maternidad inicialmente cedido, aunque, en el momento previsto para la
reincorporacion de la madre al trabajo, esta se encuentre en situacion de incapacidad temporal. En el
caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad profesional con derecho a
prestaciones de acuerdo con las normas que regulen dicha actividad, el otro progenitor tendrd derecho
a suspender su contrato de trabajo por el periodo que hubiera correspondido a la madre, lo que serd
compatible con el ejercicio del derecho reconocido en el apartado 7. En los casos de parto prematuro y
en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion
del parto, el periodo de suspension podrd computarse, a instancia de la madre, o en su defecto, del otro
progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las seis semanas
posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre. En los casos de parto
prematuro con falta de peso y aquellos otros en que el neonato precise, por alguna condicion clinica,
hospitalizacion a continuacion del parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de suspension
se ampliard en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un mdximo de trece semanas
adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se desarrolle”.

SUSPENSION DEL CONTRATO POR PATERNIDAD

La suspension del contrato por paternidad estd regulado y reconocido en el articulo 45.d) del Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

Los permisos de paternidad, en los ultimos afios, han sido modificados, siempre aumentando los
periodos de disfrute. En enero del afio 2017, el permiso de paternidad aumenté de 13 dias a cuatro
semanas. Sin embargo, los cambios normativos realizados por los Presupuestos Generales del Estado
del afio 2018 relativos a la prestacion por paternidad han supuesto dos novedades importantes en
caso de nacimiento de hijo desde el 5 de julio de 2018:

Se ha ampliado el permiso por paternidad a cinco semanas, siendo posible que la uUltima semana,
previo acuerdo con la empresa, pueda disfrutarse en otro momento dentro de los nueve meses
siguientes al nacimiento.

Por lo que los permisos por paternidad para los trabajadores quedan de esta manera: en primer lugar,
tienen derecho a un permiso retribuido por la empresa de 2 dias como minimo (ampliable por convenio
colectivo) regulado en el articulo 37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores actual, y, por otro lado,
derecho a suspender el contrato de trabajo durante cinco semanas (ampliables en dos dias mas por
cada hijo, en casos de parto multiple).
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Esta novedad que mejora la situacién de paternidad, ya se encuentra recogida en el art. 48.7 del
Estatuto de los trabajadores, modificado tras los Presupuestos, y ampliando este permiso a 5 semanas.

Este permiso se aplica del mismo modo para los casos de adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento (art, 45.1 d) Estatuto de los Trabajadores), teniendo el trabajador los mismos derechos
descritos anteriormente.

Esta suspension podra ser en régimen de jornada completa o en régimen de jornada parcial con un
minimo del cincuenta por ciento, previo acuerdo entre el empresario y el trabajador, y como quede
fijado reglamentariamente, siendo el régimen de jornada establecido el mismo para todo el periodo
de suspensién incluso para esa semana que se puede disfrutar separadamente.

Los permisos por paternidad son intransferibles a la madre. Pero en el caso de que sea la madre quien
quiera transferir su derecho de suspensién por maternidad, a partir de la sexta semana, puede
transferirle el resto al otro progenitor acumuldndolo a lo que ya tiene el progenitor de permiso por
paternidad, sin reduccién alguna.

Por ultimo, como algo que resaltar, hay que indicar que el disfrute de permisos retribuidos en los casos
de nacimiento de hijo/a empezaran siempre el primer dia laborable.

En cuanto a la retribucién para el periodo de suspensidon de paternidad, hay que remitirse a la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en su articulo 133
decies, la cual indica que la prestacidn econdmica en el caso de paternidad consistira en un subsidio
que se determinard en la forma establecida por el articulo 133 qudter para la prestacion por
maternidad, y podra ser denegada, anulada o suspendida por las mismas causas establecidas para esta
ultima.

Por lo tanto, la prestacion econémica en los casos de paternidad se estard a lo previsto para la
maternidad, es decir a lo regulado en el articulo 133 qudter de la Ley para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres 3/2007, que indica que consistira en un subsidio equivalente al 100 por 100 de la
base reguladora correspondiente. Por lo tanto, la base reguladora sera equivalente a la que esté
establecida para la prestacion de incapacidad temporal, derivada de contingencias comunes.

Por su parte, también el articulo 179 de la Ley General de la Seguridad Social, indica que: “La prestacion
econdémica por maternidad consistird en un subsidio equivalente al 100 por ciento de la base reguladora
correspondiente. A tales efectos, la base reguladora serd equivalente a la que esté establecida para la
prestacion de incapacidad temporal, derivada de contingencias comunes.
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SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR VIOLENCIA DE GENERO

El vigente Estatuto de los trabajadores en su articulo 45.1 apartado n) regula expresamente, que la
decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia
de ser victima de violencia de género es una de las causas de suspensidn del contrato de trabajo.

Ademas, el articulo 267.1 b) 22 del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, indica que se encontrardn en
situacion legal de desempleo, cuando se suspenda el contrato, “Por decisién de las trabajadoras
victimas de violencia de género al amparo de lo dispuesto en el articulo 45.1.n) del texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores”.

Finalmente, lo mencionado estd previsto en la Ley 1/2004 de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género, en su articulo 21 apartados 1, 2 y 3, que remite a lo
expuesto en el Estatuto de los trabajadores.

“1. La trabajadora victima de violencia de género tendrd derecho, en los términos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores, a la reduccion o a la reordenacion de su tiempo de trabajo, a la movilidad
geogrdfica, al cambio de centro de trabajo, a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto
de trabajo y a la extincion del contrato de trabajo.

2. En los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social, la suspension y la extinciéon del
contrato de trabajo previstos en el apartado anterior dardn lugar a situacion legal de desempleo. El
tiempo de suspension se considerard como periodo de cotizacion efectiva a efectos de las prestaciones
de Seguridad Social y de desempleo.

3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras victimas de
violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad
geogrdfica o al cambio de centro de trabajo, tendrdn derecho a una bonificacion del 100 por 100 de las
cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante todo el periodo de
suspension de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad geogrdfica
o cambio de centro de trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizard en las mismas
condiciones existentes en el momento de la suspension del contrato de trabajo.”

PERMISO Y REDUCCION DE JORNADA POR LACTANCIA

El articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores aprobado en el afio 2015, dentro del apartado de
descanso semanal, fiestas y permisos, regula el permiso retribuido para los supuestos de nacimiento
de hijo, adopcion, guarda con fines de adopcidn o acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1 d) para
la lactancia del menor, hasta que este cumpla nueve meses.
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En esta situacion, los trabajadores/as tendran un derecho a una hora de ausencia de su puesto de
trabajo, pudiendo ser dividido este permiso en dos fracciones. La duracién del permiso se
incrementard proporcionalmente en los casos de parto, adopcidn, guarda con fines de adopcién o
acogimiento multiples.

Por otra parte, ofrece una alternativa sefialando que “quien ejerza este derecho, por su voluntad, podrd
sustituirlo por una reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en
jornadas completas en los términos previstos en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue
con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en aquella”.

Ademas, el art. 37.5 del Estatuto de los Trabajadores del afio 2015, recoge que “en el caso de
nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a
continuacion del parto, la madre o el padre tendrdn derecho a ausentarse del trabajo durante una hora.
Asimismo, tendrdn derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un mdximo de dos horas, con la
disminucion proporcional del salario.”

Cabe sefialar que este permiso se puede disfrutar tanto si la lactancia es natural como artificial y que
la concrecién horaria y duracién del permiso de lactancia y de la reduccion de jornada, corresponde al
trabajador o a la trabajadora, dentro de su jornada ordinaria de trabajo, segun lo previsto en el articulo
37.7 del vigente Estatuto de los Trabajadores.

Si el empresario y el/la trabajador/a no llegasen a un acuerdo sobre concrecidén horaria para este
permiso, se seguird el procedimiento establecido en el art. 139 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccidn
Social, para reclamacién de derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral reconocidos
legal o convencionalmente, dando prioridad a lo decidido por el trabajador o trabajadora siempre que
esté dentro del limite de su jornada laboral.

SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR RIESGO DURANTE EL EMBARAZO Y LACTANCIA

El primer articulo que cabe resaltar en este apartado es el 45. e) del Estatuto de los Trabajadores del
afio 2015, el cual recoge el riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural de un
menor de nueve meses, como una causa de suspension del contrato de trabajo.
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Por otro lado, el articulo 48.8 del Estatuto de los trabajadores del afio 2015 sefiala que es con reserva
de puesto de trabajo la suspension del contrato de trabajo, para los supuestos de riesgo durante el
embarazo.

Expresamente dice asi: “En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia
natural, en los términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, la suspension del contrato finalizard el dia en que se inicie la suspension del
contrato por maternidad bioldgica o el lactante cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos
casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o
a otro compatible con su estado.”

A su vez, a lo largo del texto normativo mencionado, aparecen mds situaciones en las que el riesgo
durante el embarazo y la lactancia suponen un hecho relevante en el momento de tomar decisiones,
como, por ejemplo:

En el caso de contratos formativos, regulado en el articulo 11.1 b) se indica que las situaciones de
riesgo durante el embarazo y el riesgo durante la lactancia (entre otros) se interrumpe el cdmputo de
la duracion del contrato. También se encuentra esto recogido, en la disposicién adicional segunda de
este texto, que dice asi: “Asimismo, en estos contratos las situaciones de incapacidad temporal, riesgo
durante el embarazo, maternidad, adopcion, guarda con fines de adopcion, acogimiento, riesgo
durante la lactancia y paternidad no interrumpirdn el computo de la duracion del contrato.”

En los periodos de prueba, regulado en el articulo 14.3 del Estatuto de los Trabajadores, las situaciones
de riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia (entre otros) que afecten al trabajador
mientras se encuentra en periodo de prueba, interrumpen el computo de este, siempre que haya
acuerdo entre las partes.

Cuando se produce la extincién de un contrato por causas objetivas, el articulo 52 d), indica que no se
computardn como faltas de asistencia, las ausencias debidas al riesgo durante el embarazo y la
lactancia.

El art. 53.4 a) resalta que serd nula la decisién extintiva objetiva de un contrato de trabajo, mientras
un trabajador/a se encuentre en situacion de suspensidn por riesgo de embarazo o riesgo durante la
lactancia natural.

Por otra parte, en el caso de despido disciplinario en su articulo 55.5 a), indica que es nulo el despido,
en los casos de riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural.
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En cuanto a la retribucidn, en casos de riesgo por el embarazo, hay que estar a lo previsto en el articulo
134 de la Ley de Igualdad 3/2007 que expresamente dice asi:

“A los efectos de la prestacion econdmica por riesgo durante el embarazo, se considera situacion
protegida el periodo de suspension del contrato de trabajo en los supuestos en que, debiendo la mujer
trabajadora cambiar de puesto de trabajo por otro compatible con su estado, en los términos previstos
en el articulo 26, apartado 3, de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales,
dicho cambio de puesto no resulte técnica u objetivamente posible, o no pueda razonablemente
exigirse por motivos justificados.

La prestacion correspondiente a la situacion de riesgo durante el embarazo tendrd la naturaleza de
prestacion derivada de contingencias profesionales.”

2.4. ANALISIS DOCUMENTAL DE LA REGULACION DE MATERIAS RELACIONADAS CON LA
IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

Como ya hemos visto, el convenio colectivo constituye la fuente normativa mas representativa del
Derecho del Trabajo, que, ademas, nace de la negociacion de los trabajadores/as y los empresarios/as
y va encaminada a conseguir acuerdos sobre las distintas vicisitudes del contrato de trabajo y los
derechos y obligaciones en las relaciones laborales.

El objeto del presente estudio consiste en escrutar y determinar el nivel de cumplimiento normativo
en materia de igualdad de mujeres y hombres en los convenios colectivos de ambito sectorial de la
Comunitat Valenciana, cuya vigencia inicial se extienda, como minimo, desde el 1 de enero de 2015
hasta el 31 de diciembre de 2018, o cuya prérroga continue vigente a fecha de la emisidn del presente
informe.

Los convenios colectivos sectoriales analizados en el presente informe son los 106 que resultan de
aplicacion en cada una de las provincias de la Comunitat Valenciana, asi como aquellos otros de dmbito
territorial autonémico.

De dichos convenios colectivos, 40 corresponden al ambito territorial provincial de Alicante, 14 al de
Castellon y 34 al de Valencia. Por su parte, los 18 convenios colectivos restantes tienen caracter
autonomico.
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En estos 106 convenios colectivos sectoriales se incluyen un total de 1.465 cldusulas que, de forma
mas o menos intensa, regulan cuestiones relativas a la igualdad entre mujeres y hombres y la no
discriminacién por razén de sexo y género. Del nimero total de clausulas, 837 (el 57%) son meramente
declarativas, es decir, que simplemente transponen la prevision legal que resulta aplicable; 599
cldusulas (41%) mejoran las previsiones legales, aportando contenidos que, en principio, potencian la
igualdad entre mujeres y hombres en el trabajo; y 29 clausulas (2%), por el contrario, comprometen
dicho principio constitucional, ya sea de forma directa —por ser contraria a una disposicién legal-, ya
sea de manera indirecta —sin contravenir la legalidad, propicia situaciones que perpettan la
desigualdad entre hombres y mujeres.

En el Anexo Il pueden observarse los resultados del andlisis comparado de cada convenio colectivo,
gue, a su vez, se encuentran agrupados en cada anexo por su ambito territorial provincial o
autondémico.

Tras definir el mapa distributivo de las tipologias de clausulas, pasamos a describir la distribucién de

las cldusulas atendiendo a las distintas materias a analizar desde el punto de vista de la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

2.4.1. RESULTADOS DEL ANALISIS POR MATERIAS DE LAS CLAUSULAS RELACIONADAS CON LA

IGUALDAD Y LA NO DISCRIMINACION DE GENERO

1. CONDICIONES DE TRABAJO

Del nimero total de cldusulas detectadas referidas a la igualdad entre hombres y mujeres, 1.231
regulan contenidos relacionados con las condiciones de trabajo. Dentro del presente subapartado, se
analizardn clausulas relativas al acceso al empleo, la contratacion y la promocién; clasificacion
profesional, retribucién salarial, horario, jornada de trabajo y vacaciones; salud laboral; conciliacién
de la vida profesional, personal y laboral y violencia de género.

a) Acceso al empleo, contratacion y promocion.

Del andlisis comparado se han extraido un total de 40 cldusulas relativas al acceso al empleo, la
contratacidn y la promocién en la empresa; de las cuales 17 son meramente declarativas y 23 mejoran
las previsiones legales, ya sea mediante declaraciones de intenciones genéricas o bien a través de
acciones positivas. Como aspecto positivo, no se ha detectado ninguna cldusula de caracter
comprometido en ninguno de los convenios colectivos analizados.
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La mayoria de las clausulas declarativas relacionadas con el acceso al empleo, la contratacion y la
promocién, simplemente remiten a los articulos 23.2 —en materia de promocién y formacion
profesional- y 24 —en materia de ascensos- del Estatuto de los Trabajadores, o bien realizan una
declaraciéon genérica indicando que los sistemas de acceso, contratacidon y promocién se regiran por
criterios puramente objetivos basados en las circunstancias relacionadas con el mérito y la capacidad.
Asi sucede, entre otros, en convenios colectivos como los siguientes:

- Convenio de limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante (art. 13 CC).
- Convenio de construccidn y obras publicas de la provincia de Alicante (art. 43 CC).
- Convenio de actividades agropecuarias de la provincia de Alicante (Acceso al empleo).
- Convenio del comercio del metal de la provincia de Alicante (Art. 8 CC. Ascensos).
- Convenio de oficinas y despachos de la provincia de Valencia (art. 16 CC. Promocién).

Otros convenios colectivos, pese a disponer de cldusulas meramente declarativas, incluyen de forma
expresa una referencia a los principios constitucionales de igualdad de oportunidades en el acceso al
empleo y no discriminacidn. Asimismo, numerosos convenios colectivos realizan referencias genéricas
ala promocién de laigualdad entre hombres y mujeres en todas las condiciones de trabajo en el marco
del desarrollo de los planes de igualdad.

En los sentidos indicados:

- El convenio de comercio textil de la provincia de Castelldn, en su articulo 9.1, al referirse al
acceso al empleo, establece que “sin perjuicio de lo que establezcan los planes de igualdad
elaborados conforme a lo dispuesto en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, el acceso al empleo respetard en todo caso los
principios constitucionales de igualdad de oportunidades en el acceso al empleo y no
discriminacion”.

- El convenio colectivo de comercio minorista, mayorista de calzado y articulos de piel y viaje de
la provincia de Alicante, al referirse a la contratacion y los ascensos en las empresas, indica
que los criterios para los mismos serdn idénticos para todos los trabajadores y trabajadoras,
respetando el principio de no discriminacién por cualquiera de las causas establecidas en el
articulo 17.1 del Estatuto de los Trabajadores.

- Convenio de limpieza de edificios y locales de la provincia de Castellon (art. 42 CC. Plan de
Igualdad).

- El convenio colectivo de empresas consignatarias de buques, estibadoras, transitarios y
agentes de aduana de la provincia de Castelldn, al establecer los principios generales del
acceso al empleo en el articulo 51, indica que “se pondrd especial atencion en cuanto al
cumplimiento de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en: el acceso al empleo,
incluso al trabajador o trabajadora por cuenta ajena, en la formacion profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la dfiliacion y
participacion en las organizaciones sindicales”.
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En cuanto a las cldusulas de mejora, es de destacar que un elevado nimero de convenios colectivos
prevén este tipo de disposiciones.

Las cldusulas de mejora, a su vez, revisten dos formas bien definidas: por un lado, cldusulas de
declaraciones genéricas o compromisos a adoptar por los empresarios durante la vigencia del convenio
colectivo; y, por otro lado, verdaderas cldusulas de accidon positiva.

Asimismo, resulta relevante destacar que las acciones positivas, en este ambito, no garantizan —mas
bien al contrario- que sea en favor de las mujeres.

De hecho, casi todos los supuestos analizados revisten una redaccién vaga e inconcreta, o se refieren
al “sexo menos representado”, sin referirse expresamente a las mujeres.

Entre las cldusulas de mejora genéricas destacan las siguientes:

- El convenio de empresas de captacion, elevacién y conduccién de aguas de la provincia de
Alicante indica que “las empresas contribuirdn eficazmente a la aplicacion del principio de no
discriminacion y a su desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de
igual valor, desarrollando una accion positiva particularmente en las condiciones de
contratacion, formacion y promocion, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad,
tendrdn preferencia las personas mds capacitadas en el grupo profesional de que se trate” (Art.
47. Promocion profesional. Principio general).

- El convenio de comercio de almacenistas de materiales para la construccidon y saneamiento de
la provincia de Alicante regula de forma muy descriptiva, completa y acorde con el principio
de igualdad las exigencias de los procesos de seleccidn y promocién. En este sentido, el articulo
26.d) establece como uno de los objetivos del desarrollo de los planes de igualdad “a)
Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical y
horizontal y la utilizacidon del lenguaje sexista. Con ello se pretenderd asegurar procedimientos
de seleccion transparentes para el ingreso en la empresa mediante la redaccidn y difusion no
discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas
a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion de
aptitudes y capacidades individuales; b) Promover la inclusion de mujeres en puestos que
impliquen mando y/o responsabilidad; c) Establecer programas especificos para la
seleccién/promocion de mujeres en puestos en los que estdn subrepresentadas”.

- El convenio de empresas consignatarias de buques, estibadores, transitarios y agentes de
aduana de la provincia de Castellén garantiza que las mujeres tendran acceso a todos los
puestos de responsabilidad y les serd reconocido el trabajo que efectivamente desarrolle.
Ademas, se indica que atendiendo a su condicién de madre se tendra especial cuidado en que
el periodo de gestacidn no sea incompatible con su puesto de trabajo y, por tanto, no resulte
discriminada ni reducido su salario por dicho motivo (art. 32 CC).
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Por su parte, entre las medidas de accidn positiva mas relevantes destacan:

- El convenio de limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante, en su articulo 10,
ordena a los empresarios a que se tenga en cuenta, a la hora de contratar personal, las
circunstancias personales de los trabajadores o trabajadoras a contratar, teniendo prioridad
aquellos colectivos con mayor dificultad de integracién en el mercado laboral.

- El convenio de la industria transformadora de pldsticos de la provincia de Valencia introduce
un elemento muy importante en los procesos de seleccion: la participaciéon de la
Representaciéon Legal de los Trabajadores (RLT) en la fijacién de los contenidos de las pruebas
y su presencia en los mismos. Asi, el articulo 15 del convenio establece que “el ingreso del
personal se ajustard a las normas legales generales sobre colocacion y a las especiales para las
personas mayores de 45 afios, personas con diversidad funcional, etc. Si se exigiese el
sometimiento de los candidatos y candidatas al ingreso a algun tipo de pruebas, el contenido
de estas se determinard conjuntamente por la empresa y la representacion de los trabajadores
y trabajadoras, quien elegird un representante de los trabajadores y las trabajadoras que
presencie las pruebas. La representacion de los trabajadores y trabajadoras, podrdn emitir
informe al respecto, velardn por su aplicacion objetiva, asi como por la no discriminacion de la
mujer en el ingreso en la plantilla”.

- El convenio de comunidades de regantes de la provincia de Castellén fija una medida de
redaccién completamente paritaria que, atendiendo a la realidad laboral actual, afectaria
positivamente a la igualdad entre mujeres y hombres. Concretamente, en su articulo 13,
determina que “para contribuir eficazmente a la aplicacion del principio de no discriminacion
y a su desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es
necesario desarrollar una accion positiva particularmente en las condiciones de contratacion,
formacion y promocion, de modo que en igualdad de condiciones de idoneidad tendrdn
preferencia las personas del género menos representado en el grupo profesional de que se
trate”.

Por ultimo, como ya se indicd, no ha sido detectada ninguna cldusula que afecte negativamente al
principio de igualdad entre el hombre y la mujer. Solamente se han podido observar clausulas que
permiten un sistema de acceso de libre designacién a los puestos de trabajo de mayor confianza y
vinculados con la direccion efectiva de las empresas, intereses que justifican la posibilidad de
prescindir de la utilizacidon de criterios estrictamente objetivos para la cobertura de ese tipo de
puestos.
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b) Clasificacion profesional

Existen un total de 78 clausulas relativas a la clasificacidn profesional, de las cuales 61 son declarativas,
10 mejoran la regulacién legal, y 7 tienen un cardcter comprometido. Ya advertimos que estas ultimas
son comprometidas por la utilizacién de un uso incorrecto del lenguaje, que, a nuestro modo de ver,
trasciende de un uso social incorrecto de las formas masculinas y femeninas, y existe un elemento
intencional que nada positivo aporta al redactado de las clausulas.

Las cldusulas declarativas, de manera similar a lo que ocurria en el acceso al empleo, la contrataciény
la promocidén, se encargan mayoritariamente de remitirse a la regulacion del articulo 22 del Estatuto
de los Trabajadores, o bien, simplemente, a garantizar que los criterios que regiran la configuracién de
las categorias profesionales y el encuadramiento del personal en los mismos serdn estrictamente
objetivos.

En este sentido, entre otros:

- Convenio de actividades agropecuarias de la provincia de Alicante (art. 6 CC. Remisién al art.
22 ET).

- Convenio del comercio textil de la provincia de Alicante (art. 18 CC. Criterios obijetivos,
neutros).

- Convenio de la industria de manipulacion y exportacién de frutos secos de la provincia de
Alicante (art. 9 CC. Criterios objetivos).

- Convenio de construccidn y obras publicas de la provincia de Valencia (art. 30 CC. Remision al
art. 22 ET).

Otros convenios colectivos se encargan de describir qué criterios objetivos concretos regiran la
configuracién y encuadramiento en las categorias profesionales:

- El convenio de empresas consignatarias de buques, estibadoras, transitarios y agentes de
aduanas de la provincia de Castellén, en el articulo 8, al definir los grupos profesionales,
establece que el encuadramiento en los mismos responderd a los siguientes factores:
conocimientos, experiencia, iniciativa, autonomia, responsabilidad, mando y complejidad”.

- Porsu parte, el convenio de transporte de viajeros por carretera y urbanos de la provincia de
Castelldon indica que los criterios objetivos seran las aptitudes profesionales, las titulaciones y
el contenido general de la prestacién (D.A. 12 CC).
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En relacidn con las clausulas de mejora, lo cierto es que la clasificacién profesional no es una materia
en la que se hayan desarrollado, en la negociacién colectiva provincial o autondmica, medidas
tendentes a garantizar la igualdad entre hombres y mujeres.

De hecho, solamente se ha podido detectar una prevista en el convenio de curtidos y articulos para el
calzado de la provincia de Alicante. Concretamente, en el articulo 36, al determinar el sistema de
clasificacion profesional, establece que “la definicion de los grupos profesionales se ajustard a criterios
y sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres”.

En cuanto a las clausulas comprometidas, llama poderosamente la atencion el uso sexista de la lengua
en algunos convenios a la hora de describir los puestos de trabajo, dado que dicho uso responde a un
patrdn social de un marcado caracter discriminatorio vinculado a la asignacion de roles en el ambito
laboral y de invisibilizacidon de las mujeres en trabajos mas alla de los tradicionalmente feminizados.

Las clausulas mas significativas son las siguientes:

- En las tablas salariales del convenio de la industria de hormas, tacones, pisos, plantas y cuias
de la provincia de Alicante, se utiliza en todo momento la forma masculina de cada puesto de
trabajo, salvo en la categoria de “auxiliar administrativo/a” (nivel 2.c).

- En el convenio colectivo de edificios y locales de la provincia de Alicante —sector de ocupacién
mayoritariamente femenina- al describir las categorias profesionales, se utiliza siempre el
masculino salvo para un puesto de trabajo: “limpiador/a”. Ademas, recordemos que se trata
de las categorias profesionales mds bajas, con menor retribucién, y realmente la que se
encuentra cubierta por mujeres en un mayor porcentaje. Esta circunstancia, naturalmente,
afecta a la existencia de una importante brecha salarial real —que no formal- en el sector.

- Convenio de almacenistas de alimentacién al por mayor de la provincia de Valencia. En su
articulo 29, describe las categorias profesionales en masculino salvo en una:
“empaquetadora”, utilizando el femenino exclusivamente.

- Lastablas salariales del convenio de limpieza de edificios y locales de la provincia de Castellon
describen los puestos de trabajo en masculino, salvo el de “limpiador/limpiadora”, que incluye
el femenino.

- Enelconvenio de oficinas y despachos de la provincia de Valencia, describe en masculino todas
las categorias profesionales salvo la de “azafato/a”, incluyendo el femenino.
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¢) Retribucion salarial

En materia retributiva, se constata la existencia de un total de 18 cldusulas en los convenios colectivos
objeto del presente informe, de las que 7 son declarativas y 11 son de mejora.

La mayoria de las cldusulas relacionadas con las retribuciones salariales se prevén en los articulos
relativos a los planes de igualdad, habida cuenta del caracter transversal que revisten éstos.

Las clausulas declarativas mds Ilamativas son las siguientes:

- Convenio de oficinas y despachos de Valencia (Capitulo VII. Retribuciones. Clausula de
igualdad. Remision art. 28 ET).

- El Convenio de relleno y aderezo de aceitunas de la provincia de Alicante indica que no existira
discriminacién alguna salarial por razén de sexo, en sintonia con lo dispuesto en el art. 28 del
Estatuto de los Trabajadores (art. 25 CC).

- El articulo 48 del convenio de construccion y obras publicas de la provincia de Valencia indica
que “el Plan de igualdad podrd promover la igualdad de retribuciones”, tratdndose de una
mera declaracién genérica.

- El convenio de exhibicién cinematografica de la provincia de Valencia, al regular la estructura
retributiva en el capitulo 1V, fija una cldusula de igualdad de remuneracidn por razén de sexo
que obliga al empresario a “pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razon de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

En cuanto a las cldusulas de mejora de las previsiones legales, debemos advertir que no existen
cldusulas que supongan medidas efectivas para conseguir la igualdad en la remuneracién, sino que se
trata de obligaciones y declaraciones de caracter genérico:

- Convenio de comercio de almacenistas de materiales para la construccion y saneamiento de
la provincia de Alicante, en el marco del desarrollo del Plan de Igualdad, obliga a las empresas
a promover procesos y establecer plazos para corregir posibles diferencias salariales existentes
entre hombres y mujeres (art. 26.d.i) CC).

- El convenio de empresas consignatarias de buques, estibadoras, transitarios y agentes de
aduana de la provincia de Castellén indica que “se pondrd especial atencion en cuanto al
cumplimiento de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en: acceso al empleo |...],
formacidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas [...]” (art. 51 CC.
Igualdad de oportunidades y no discriminacién).

- El convenio de limpieza de edificios y locales de Castellon, asimismo, indica que las empresas
adoptaran medidas tendentes a garantizar la igualdad de retribuciones en el marco del
desarrollo de los planes de igualdad en las empresas.
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d) Horario, jornada de trabajo y vacaciones

Los horarios y jornada de trabajo, y en general, el tiempo de trabajo, es una de las materias mas
relevantes y que mayor atencidn atraen en la negociacidn colectiva a todos los niveles sectoriales.

Ahora bien, desde el punto de vista del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres no
existe practicamente prevision alguna que trate de conseguir la consecuciéon de dicho principio
constitucional.

Por su parte, las vacaciones si se abordan en la negociacidon colectiva, pero solamente desde el punto
de vista del disfrute en momento distinto al fijado cuando, a la fecha del disfrute, el trabajador o la
trabajadora se encuentren disfrutando de alguno de los permisos vinculados con la maternidad o Ia
paternidad.

En la totalidad de los convenios colectivos analizados, existen un total de 30 clausulas en materia de
jornada, horario laboral y vacaciones, de las cuales 21 son declarativas, 9 mejoran las previsiones
legalmente establecidas, y ninguna tiene un caracter directamente comprometido.

En materia de jornada de trabajo, existen dos cldusulas previstas en igual nUmero de convenios
colectivos que resultan de interés por mejorar lo dispuesto en la legislacidon vigente, suponiendo
acciones positivas relevantes:

- El convenio de tintorerias y lavanderias de la provincia de Valencia, en su articulo 11.4,
establece que “Previa justificacion suficiente de la existencia e importancia de la causa
alegada, se podrdn exceptuar de las variaciones sobre la distribucion horaria previstas en el
presente articulo: d) Quienes estén embarazadas. Se trata de un trato desigual justificado por
motivos razonables que, evidentemente merecen de una mayor proteccion que las
capacidades organizativas de la empresa.

- El convenio de trabajadores agropecuarios fijos de la provincia de Castellén implica al
empresariado en la consecucidon de un equilibrio entre la vida personal y familiar de los
trabajadores. Asi, al regular la jornada de trabajo en el art. 8, establece que “Para ello podrdn
autorizarse medidas de flexibilidad en relacion con el tiempo de trabajo, consistentes en
retrasar la hora de entrada o adelantar la hora de salida, en sustitucion de reducir el tiempo
para la comida, a quienes tengan a su cargo hijos menores de doce afios o para el cuidado de
familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad con alguna discapacidad fisica
o psiquica, o mayores de 65 afios, todo ello sin perjuicio de las necesidades del servicio. En
cualquier caso, la persona que, por dicho motivo de cuidado de menores o familiares, reduzca
la jornada, tendrd eleccion de horario y turno de trabajo dentro de dicha reduccion y del horario
habitual de la empresa”.

CEV{ w KEYexecutive

CONSULTING
GhowP 40




PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

En relacidon con las vacaciones, todas las cldusulas previstas en los convenios colectivos son meramente
declarativas de lo ya dispuesto en el art. 38.3 ET.

Evidentemente, existen convenios colectivos que mejoran las vacaciones de un modo genérico,
ampliando el nimero de dias de vacaciones a disfrutar al afo, o bien modulando su disfrute de forma
mas ventajosa para el personal. Pero los destinatarios de estas mejoras son mujeres y hombres de
igual modo, sin que afecte en modo alguno a la igualdad de oportunidades.

Por ello, se excluird del estudio del presente informe.

A continuacidén, se enuncian algunos de los convenios colectivos que contienen cldusulas declarativas
en materia de vacaciones:

- Convenio de actividades agropecuarias de la provincia de Alicante (Art. 19 CC. Vacaciones.
Transpone el art. 38.3 ET).

- Empresas distribuidoras de gases licuados del petrdleo de la provincia de Alicante (Art. 12 CC.
Vacaciones. Transpone el art. 38.3 ET).

- Convenio de hosteleria de la provincia de Valencia (Art. 15 CC. Vacaciones. Transpone art. 38.3

ET).

- Convenio comercio del metal de la provincia de Castellén (Art. 14 CC. Vacaciones. Transpone
art. 28.3 ET).

- Convenio comercio textil de la provincia de Castelldn (Art. 28.5 CC. Vacaciones. Transpone art.
38.3 ET).

- Convenio empresas de construccidn, obras publicas e industrias auxiliares de la provincia de
Castellon (Art. 6 CC. Vacaciones. Transpone art. 38.3 ET).

e) Salud laboral y uniformidad

Del total de clausulas relacionada con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, 48 son
relativas a la salud laboral y uniformidad, de las que 40 son declarativas, 7 son de mejora, y solamente
una tiene caracter comprometido.

Las clausulas declarativas en materia de salud laboral son practicamente todas idénticas, dado que
simplemente se remiten al articulo 26 de la Ley de Prevencidon de Riesgos Laborales (LPRL), que regula
la proteccién de la maternidad y la lactancia, asi como la existencia de riesgos especificos en el puesto
de trabajo de cada trabajadora en dichas situaciones.
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A titulo meramente enunciativo, sefialamos los siguientes convenios colectivos:

- Convenio de centros y servicios veterinarios de la provincia de Alicante (Art. 37 CC. Proteccién
de la maternidad. Transposicidn art. 26 LPRL).

- Convenio del comercio de actividades diversas de la provincia de Valencia (Art. 20 CC.
Vigilancia de la salud. Remisién art. 26. LPRL).

- Convenio del comercio del mueble de la provincia de Valencia (Art. 33 CC. Proteccién de la
maternidad. Remisién art. 26 LPRL).

- Convenio de supermercados y autoservicios de la provincia de Valencia (Art. 26 CC. Salud
Laboral. Proteccion de la Maternidad. Remisién art. 26 LPRL).

- Convenio de tintorerias y lavanderias de la provincia de Castellén (Art. 18. Proteccién de la
maternidad y lactancia por riesgos derivados del trabajo. Remisién art. 26 LPRL).

- Convenio de industrias vinicolas, licoreras y alcohdlicas de la provincia de Castellén (Art. 28.
Prevencion de riesgos laborales. Remision art. 26 LPRL).

En cuanto a cladusulas que mejoran las disposiciones legales aplicables, existen diversas formas en las
gue algunos convenios colectivos abordan la salud laboral, desde la participacion de la RLT en la
deteccion de riesgos laborales relacionados con la maternidad y la lactancia, hasta el establecimiento
de medidas para no solamente adaptar la situacion de la trabajadora a su puesto, sino para corregir
posibles riesgos para la salud de las mujeres trabajadoras.

- El convenio de actividades agropecuarias de la provincia de Alicante, en la Clausula Adicional
102, otorga a la Comision Paritaria del convenio la posibilidad de desarrollar y adaptar el
contenido de este en materia de igualdad de oportunidades y no discriminacién, asi como en
seguridad y salud en el trabajo.

- Elarticulo 26.d.k) del convenio de comercio de almacenistas de materiales para la construccion
y saneamiento de la provincia de Alicante, fija como uno de los objetivos de los planes de
igualdad “establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las
mujeres trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los
posibles casos de acoso moral y sexual”. Es decir, va mas alld de la mera adaptacién de las
funciones de la mujer embarazada en atencidn a los riesgos de un puesto determinado, sino
que se prevén medidas tendentes a poder eliminar dichos riesgos. Ello, evidentemente,
supondria una medida de gran calado para las trabajadoras en situacion de embarazo o
lactancia, dado que podrian llegar a no verse afectadas por un cambio de funciones por su
situacién bioldgica, con la merma que ello supone en el desarrollo profesional y en la
especializacion.

- El convenio de limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante incluye en las
revisiones médicas a las que deben someterse los trabajadores y trabajadoras una revision
ginecoldgica a cargo de las empresas cuando asi sea solicitado por las mismas (art. 31 CC.
Revisidon médica).
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- En el mismo sentido que el anteriormente indicado se manifiesta el convenio de agencias
distribuidoras oficiales de Repsol-Butano S.A. de la provincia de Valencia, que en el articulo 22,
al regular los reconocimientos médicos indica que “en el caso de las mujeres trabajadoras
incluirdn revision ginecoldgica siempre que dicho servicio sea prestado por las Mutuas de
Accidente de Trabajo y Enfermedades profesionales, sin mayor coste para la empresa”.

- Por ultimo, el convenio colectivo de tintorerias y lavanderias de la provincia de Castellén, al
abordar la proteccién de la maternidad y lactancia por riesgos derivados del trabajo —cuya
regulacion sustantiva se remite al art. 26 LPRL-, realiza una declaracién de principios y
determina el concepto de maternidad de una forma ciertamente interesante: “La maternidad
es objeto de proteccion especial debido a dos causas fundamentalmente, por la concepcion de
la maternidad como funcion social merecedora del reconocimiento publico y social a fin de
solucionar un desequilibrio demogrdfico especialmente grave en Europa, y en sequndo lugar,
porque en el dmbito laboral supone un factor de discriminacion indirecta que incide en la
dificultad de las mujeres para alcanzar una plena integracion en el mercado de trabajo, el cual
constituye uno de los pilares bdsicos desde el que obtener la igualdad real en todos los dmbitos
sociales.

Para finalizar, y en cuanto a cldusulas de caracter comprometido, hay que indicar que se ha detectado
una y esta relacionada con la uniformidad en el trabajo.

Concretamente, el convenio de limpieza de edificios y locales de los centros dependientes del servicio
valenciano de la salud y de la diputacién provincial de la provincia de Alicante, en el articulo 27,
establece lo siguiente: “A todas las trabajadoras afectadas por este convenio se le entregardn bata o
pijamas a opcion de las trabajadoras. A todas las trabajadoras afectadas por este convenio se les
entregardn zuecos, y a los trabajadores, calzado adecuado (botas, deportivos, etc....), que deberdn ser
entregados en la primera quincena del mes de marzo de cada afio, respetdndose no obstante los
acuerdos de parte que con referencia a este punto puedan existir en cada centro. Para el personal
masculino, un mono en invierno y una camisa y pantaldn en verano”.

No parece que existan razones relacionadas con la salud y la seguridad en el trabajo para realizar una
diferenciaciéon en la uniformidad de los hombres y las mujeres. Incluso llama poderosamente la
atencion que a las trabajadoras solamente se les pueda entregar un tipo de calzado —zuecos-, y a los
trabajadores se les podra entregar aquel calzado que mds le convenga —botas, deportivas, etc.-, lo cual
supone un claro trato desigual y directamente discriminatorio en las condiciones de trabajo. También
en lo relativo a la ropa a utilizar, perpetuando determinados estereotipos que potencian la
diferenciacion de trato entre las mujeres y los hombres sin ninguna justificacion razonable,
proporcional y necesaria.
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f) Conciliacion de la vida familiar, personal y laboral: maternidad, lactancia paternidad,
reducciones de jornada, excedencias y permisos.

Tradicionalmente, las medidas de conciliacién de la vida familiar, personal y laboral han sido la
principal estrategia utilizada por los agentes sociales para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres. De hecho, como se vera a continuacién, ocupan un peso muy significativo en el clausulado
de los distintos convenios colectivos, constituyendo asi la materia mas abordada en el presente
informe a nivel cuantitativo.

Ademads, practicamente todos los convenios colectivos mejoran de algun modo las previsiones
relacionadas con la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral, principalmente aumentando el
numero de dias de disfrute de los distintos permisos retribuidos o suspensiones del contrato de trabajo
—excedencias y reducciones de jornada-.

Las medidas de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral ocupan una posicidon preponderante
en la negociacion colectiva en la Comunitat Valenciana, pero el modo en que se viene abordando la
materia se aleja cada vez mas de nuevas politicas de conciliacion basadas en conseguir compaginar
dichos ambitos de manera simultanea.

Es decir, las tradicionales estrategias de conciliacién parten de la incompatibilidad entre el trabajo y la
vida personal y familiar, por lo que fruto de esa idea, las medidas disefiadas pretenden reducir el
tiempo de trabajo —y en algunas, de forma proporcional, el salario-para aumentar el que transcurre en
el ambito privado de los trabajadores.

Como se ha dicho, estos planteamientos estan en vias de ser superados por otros mas adaptados al
desarrollo social, econdmico y tecnoldgico, dado que, si bien es cierto que se trata de medidas que
tiene como finalidad perseguir y eliminar la discriminacién, con su aplicacién, de manera indirecta, se
derivan resultados que justamente pudieran estar perpetuandola.

En este sentido resulta descriptivo el documento “Reflexiones sobre el principio de igualdad de
oportunidades en la negociacion colectiva”, emitido por la Comision de Igualdad de la CEOE en
noviembre de 2017, al afirmar que “otras de las cuestiones que afecta a la desigualdad en el dmbito
laboral es precisamente la necesidad de conciliacion de la vida laboral y familiar, pues por norma
general las mujeres han dedicado mayor tiempo a las tareas domésticas y al cuidado del menor y
atencion a familiares dependientes, por lo que aunque la responsabilidad y necesidad de conciliar no
sea exclusivamente de las mujeres, en la prdctica observamos como son ellas quienes asumen
principalmente la misma.
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En la actualidad, las medidas de conciliacion mds utilizadas son aquellas que fomentan una menor
participacion laboral, como es el caso de las reducciones del tiempo de trabajo, excedencias, permisos,
etc. Ademds, la utilizacidn de estas medidas, de forma mayoritaria por las mujeres, tiene consecuencias
negativas en sus carreras laborales e influye directamente en la denominada brecha salarial, menores
oportunidades de formacion y de promocion laboral, mayores indices de temporalidad y pensiones de
menor cuantia para aquellas personas que utilizan las mismas.

Al margen de lo anterior se puede afirmar por las conclusiones de diversos estudios y segun se ha
asegurado por la Inspeccion de Trabajo y de Seguridad Social en varios foros, que la discriminacion
directa en el entorno laboral tiene cardcter residual. Sin embargo, si se puede observar cémo
determinadas actuaciones que no tienen como fin persequir la discriminacion, de forma indirecta de su
aplicacion se derivan resultados que pudieran incidir en ella como los ejemplos en materia de
conciliacion sefialados anteriormente o cuestiones como complementos por antigiiedad, por rotacion
de turnos, por horarios especiales, por disponibilidad, etc.”.

Entrando ya en el andlisis del clausulado de los convenios colectivos en materia de conciliacién de la
vida familiar, personal y laboral, se constata que, del total de 1.465 clausulas con algun contenido
relacionado con la igualdad entre hombres y mujeres, 955 recogen materias relacionadas con la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Los contenidos de las 955 cldusulas agrupadas en este apartado analizan cuestiones relacionadas con:
maternidad -50 cldusulas-; lactancia -70 clausulas-; paternidad -34 clausulas-; reducciones de jornada
-93 clausulas-; excedencias -157 clausulas-; y permisos retribuidos -551 clausulas-.

MATERNIDAD

Del total de convenios colectivos analizados, existen 50 cldusulas relacionadas con la maternidad, de
las que 37 son de naturaleza declarativa, 11 mejoran la regulacion legal vigente, y 2 tienen cardcter
comprometido.

Nuevamente, la mayoria de los convenios colectivos se limitan a transcribir el contenido del articulo
48 del Estatuto de los Trabajadores, que regula el permiso por maternidad de 16 semanas, ampliable
por dos semanas mas por cada hijo a partir del segundo:

- Convenio del comercio de almacenistas de materiales para la construccién y saneamiento de
la provincia de Alicante (Art. 24.h) CC. Permiso por maternidad).

- Convenio de comercio de muebles, cesteria y articulos de mimbre y junco de la provincia de
Alicante (Art. 22 CC).

- Centros y servicios veterinarios de la provincia de Alicante (Art. 34 CC).

- Convenio del comercio textil de la provincia de Valencia (Art. 35 CC).

- Convenio de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad de la Comunitat
Valenciana (Art. 54 CC. Maternidad).
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Otros convenios colectivos mejoran el permiso de maternidad aumentando el nUmero de semanas de
este a cargo exclusivo de la empresa. Es decir, las dos semanas siguientes a la finalizacién de la
suspension del contrato se otorgan al trabajador o trabajadora como permiso retribuido, con respeto
de la totalidad del salario percibido y computdndose como antigliedad a efectos del calculo de pagas
extraordinarias:

- El convenio de la industria de azulejos, pavimentos y baldosas cerdmicas, en el articulo 37.b),
al referirse a la maternidad, indica que “el periodo legal de suspension del contrato por
maternidad queda incrementado en dos semanas adicionales que tendrdn la consideracion de
permiso retribuido. Durante este periodo adicional de dos semanas la trabajadora percibird el
ciento por ciento de su salario. Este tiempo adicional se considerard como trabajo a efectos de
cdlculo de pagas extraordinarias.

- Porsu parte, el convenio colectivo de limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante,
en el art. 19.12 b) CC, mejora el permiso por maternidad al indicar que “La mujer trabajadora
tendrd derecho, al menos, a un periodo de licencia de ciento veinticinco dias en caso de
alumbramiento, que serdn distribuidos a opcion de la interesada y dentro de los limites
legalmente establecidos”.

LACTANCIA

Un total de 70 cldusulas se refieren a la lactancia, de las que 62 son meramente declarativas, 7 mejoran
la regulacién legalmente prevista y solamente 1 tienen un caracter comprometido.

Entre las cldusulas meramente declarativas, que se remiten, referencian o transponen el articulo 37.4
del Estatuto de los Trabajadores, destacan las siguientes:

- Convenio de actividades agropecuarias de la provincia de Alicante (Art. 20 CC. Transpone art.
37.4ET).

- Convenio de comercio de almacenistas de materiales para la construccion y saneamiento de
la provincia de Alicante (Art. 24.1) CC. Transpone art. 37.4 ET).

- Convenio de elaboracién de chocolates y torrefactores del café y suceddneos de la Comunitat
Valenciana (Art. 31 CC. Lactancia. Transpone art. 37.4 ET).

- Comercio de mayoristas de alimentacion de la provincia de Alicante (Art. 33 CC. Transpone art.
37.4ET).

- Convenio de almacenistas de alimentacién de la provincia de Valencia (Art. 35. g) CC.
Transpone art. 37.4 ET).
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En cuanto a las clausulas de mejora, o bien incrementan el tiempo de reduccién de jornada o de la
licencia cuando se opta por disfrutar de la lactancia acumulada, o bien aumentan el periodo durante
el que se puede disfrutar de la reduccién de la jornada:

- El convenio de limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante establece que “tendrd
derecho [...] a la reduccidon de jornada diaria de, al menos, dos periodos de treinta y cinco
minutos, que se dedicardn a la lactancia, que serd de una hora en caso de acumularse los dos
periodos. Se tendrd derecho a esta reduccion de jornada durante 1 afio con posterioridad al
alumbramiento (Art. 19.12 b) CC). Como puede observarse, incrementa en 5 minutos por
fraccion el tiempo de reduccidn de jornada, asi como la posibilidad de disfrutar de la misma
hasta 1 afio después del alumbramiento.

- El convenio del sector agropecuario de la provincia de Valencia, por su parte, establece la
posibilidad de acumular el permiso en 17 dias de licencia retribuida, periodo mayor que el
legalmente establecido (Art. 17.C) CC).

- Por su parte, el convenio del comercio de ultramarinos y similares de la provincia de Valencia,
prevé la posibilidad de disfrutar de un permiso retribuido de 22 dias a disfrutar
inmediatamente después de finalizada la maternidad, que excluye el previsto en el art. 37.4
del ET.

- El convenio colectivo de navieras y consignatarias de la provincia de Valencia amplia la
posibilidad de disfrutar del permiso de lactancia hasta que el hijo cumpla 10 meses, en lugar
de los 9 establecidos por el ET.

Debe destacarse la existencia de dos cldusulas de caracter comprometido en el andlisis efectuado de
los convenios colectivos:

- El convenio de construccién y obras publicas de la provincia de Alicante, en su articulo 72.4,
hace referencia exclusiva a que la reduccion de jornada o permiso de lactancia solamente
puede ser disfrutado por “la trabajadora”.

- Idéntica situacion se da en el convenio colectivo de supermercados, autoservicios y detallistas
de alimentacién en general de la provincia de Alicante (Art. 17 CC).

PATERNIDAD

Para abordar el analisis del permiso por paternidad en la negociacidon colectiva de la Comunitat
Valenciana, debemos realizar un inciso previo relativo a la actual regulacién legal del mismo.
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El permiso de paternidad, tradicionalmente y hasta el pasado 4 de julio de 2018, consistia en un
permiso de 13 dias en el que el trabajador no sufria pérdida patrimonial alguna. De hecho, esa es la
prevision que se encuentra en la gran mayoria de los convenios colectivos que tienen cldusulas
declarativas en esta materia.

No obstante, el dia 4 de julio de 2018 se publicaron los Presupuestos Generales del Estado en el Boletin
Oficial del Estado, previéndose en los mismos una ampliacion del permiso de paternidad hasta las cinco
semanas (o 35 dias). En consecuencia, la gran mayoria de las clausulas reguladoras del permiso de
paternidad en los convenios colectivos pasaron a ser contrarias a lo dispuesto por la legislacion vigente.

Partiendo de esta premisa, advertimos que no vamos a considerar como comprometidas aquellas
cldusulas convencionales que regulen el permiso de paternidad con una duracién de 13 dias, dado que,
simplemente, aplicaban la legislacidn vigente en el momento de su negociacién y publicacién. Es decir,
nos encontramos ante una mera cuestién de actualizacion legislativa.

Asi las cosas, se han detectado un total de 34 cldusulas que regulan el permiso de paternidad, de las
gue 33 tienen caracter declarativo y una mejora las previsiones legales.

Para no extendernos en esta cuestién, simplemente indicaremos algunos convenios con clausulas
declarativas:

- Construccion y obras publicas de la provincia de Alicante (Art. 88 CC. Paternidad. Remisién art.
48.4 ET).

- Convenio de comercio de actividades diversas de la provincia de Valencia (Art. 14. Licencias,
permisos y excedencias. Paternidad. Transpone art. 48.4 ET).

- Convenio de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad de la Comunitat
Valenciana (Art. 55. Paternidad. Remite art. 48.4 ET).

- Convenio de consignatarias de buques, estibadoras, transitarios y agentes de aduana de la
provincia de Castellén (Art. 22.5 CC. Paternidad. Transpone art. 48.4 ET).

Por otro lado, el convenio de la sanidad privada de la Comunitat Valenciana mejora el permiso de

paternidad, aumentdndolo en 5 dias respecto de la duracién fijada legal o reglamentariamente en cada
momento.

REDUCCION DE JORNADA

Existe un total de 93 cldusulas en materia de reduccién de jornada. De todas ellas, 83 son meramente
declarativas, 1 cldusula es de mejora, y 9 tienen caracter comprometido.
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Nuevamente, las cldusulas declarativas mas habituales son aquellas que se remiten o transponen la
regulacidn prevista en el Estatuto de los Trabajadores:

- Convenio del comercio de curtidos y articulos para el calzado de la provincia de Alicante (Art.
CC. Jornada laboral. Idéntico al art. 37.5 ET).

- Convenio de centros y servicios veterinarios de la provincia de Alicante (Art. 36 CC. Idéntico al
art. 37.5 ET).

- Convenio de empresas de captacion, elevacion y conduccién de aguas de la provincia de
Alicante (Art. 45.2 CC. Conciliacién vida laboral y familiar. Idéntico art. 37.6 ET).

- Empresas distribuidoras de gases licuados del petréleo de la provincia de Alicante (Art. 13.k)
CC. Licencias retribuidas. Idéntico art. 37.6 ET.

Por otro lado, se han detectado tres cldusulas comprometidas en sendos convenios colectivos:

- El Convenio de industria, servicios y tecnologias del sector del metal de la provincia de Alicante
prevé la reduccion de jornada por guarda legal hasta que el hijo tenga ocho afios, en lugar de
hasta los 12 establecidos por el art. 37.6 del Estatuto de los Trabajadores (Art. 56 CC).

- ldéntica situacidn a la anterior sucede en el convenio de edificios y locales de la provincia de
Alicante (Art. 19.12 b) CC).

- Por ultimo, en el convenio colectivo de salas de bingo de la provincia de Alicante, en el articulo
21.3 bis, condiciona a que la edad sea menos de seis afios, en lugar de los 12 fijados por el art.
37.6 ET.

La cldusula que mejora la regulacidn vigente la encontramos en el convenio de estomatdlogos y
odontdlogos de la provincia de Valencia, que, al regular la reduccién de jornada por maternidad, indica
que la concrecion horaria se hard de mutuo acuerdo entre el trabajador o la trabajadora y la empresa,
pero en caso de desacuerdo prevalecera la opcidn de quien trabaja (Art. 18 CC).

EXCEDENCIAS

En materia de excedencias, se han detectado un total de 157 cldusulas, de las cuales 113 son
declarativas, 39 mejoran las previsiones legalmente establecidas, y 5 son comprometidas.

Las meramente declarativas transponen o se remiten a la regulacion legal de las excedencias por
cuidado de criaturas o de familiares del Estatuto de los Trabajadores:

- Convenio de comercio de almacenistas de materiales para la construccion y saneamiento de
la provincia de Alicante (Art. 24 CC. Excedencias cuidado de hijo).

- Convenio de mayoristas de alimentacién de la provincia de Alicante (Art. 39 CC).

- Convenio de centros y servicios veterinarios de la provincia de Alicante (Art. 33 CC).

- Convenio colectivo de limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante (Art. 20.c). CC.
Excedencia por cuidado de un menor).
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- Convenio del trabajo de la madera, carpinteria, muebles y afines de la Comunitat Valenciana
(Art. 52 CC. Excedencia por cuidado de familiares e hijos).

- Convenio de tintorerias y lavanderias de la provincia de Castellon (Art. 30.c) y d) CC).

- Convenio de hosteleria de la provincia de Valencia (Art. 25 CC).

Existen numerosas clausulas que mejoran la regulacidn legal en materia de excedencias, siendo
destacables las siguientes:

- El convenio colectivo de actividades agropecuarias de la provincia de Alicante mejora la
duracion de la excedencia por cuidado de familiares a 4 afios, mientras que en el ET su duracion
maxima es de dos afios (Art. 21 CC).

- El convenio de almacenistas de materiales para la construccién y saneamiento de la provincia
de Alicante, por su parte, regula la posibilidad de solicitar una nueva excedencia transcurridos
dos afos desde el disfrute de la anterior, en lugar de esperar al transcurso de 4 afios indicado
por el ET (Art. 24 CC).

- Elconvenio colectivo de buques y transitarios de la provincia de Alicante prevé una excedencia
para llevar a cabo estudios para quienes trabajan y que teniendo mas de dos afios de
antigiedad en la empresa asi lo soliciten (Art. 21 CC).

- El convenio colectivo de estomatdlogos y odontélogos de la provincia de Alicante regula una
excedencia especial por maternidad, que podra tener una duracién maxima de hasta 4 afos.

- El convenio colectivo agropecuario de la provincia de Valencia, al regular la excedencia por
cuidado de familiar, establece una medida que, entendemos, resulta muy positiva para la
consecucién de la igualdad entre hombres y mujeres. Concretamente, establece una reserva
del puesto de trabajo durante todo el periodo de duracidn de una excedencia, que puede ser
de hasta dos afios. Ademas, la readmisién sera inmediata tras la solicitud. Como ya se ha dicho,
esta medida puede resultar muy positiva para garantizar la vuelta al mercado laboral de las
mujeres trabajadoras que decidan hacer uso de la excedencia, asi como incentivar que los
hombres hagan un uso mayor de las mismas.

- El convenio colectivo de comercio de ultramarinos y similares de la provincia de Valencia
establece una excedencia especial para el caso de fallecimiento de cdnyuge o pareja de hecho
del trabajador o trabajadora, quedando huérfana una criatura menor de catorce afos, dicho
trabajador o trabajadora tendrd derecho a una excedencia especial no retribuida. Dicha
excedencia tendrd una duracién maxima de sesenta dias naturales, contados a partir del
permiso previsto en este convenio y deberd ser solicitada a la empresa mediante el
correspondiente escrito, en el que deberd aparecer la fecha de reincorporacion a su puesto de
trabajo, que se producira de forma automatica (Art, 29.3) CC).
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- Asimismo, el convenio colectivo de estomatdlogos y odontdlogos de la provincia de Valencia
regula una excedencia voluntaria con reserva del puesto de trabajo, y no derecho preferente
al reingreso como establece el Estatuto de los Trabajadores (art. 17 CC).

- lgualmente, el mismo convenio, en el articulo 17, regula una excedencia por maternidad, con
una duracién mdaxima de hasta 12 anos, y una reserva del puesto de trabajo durante toda la
excedencia.

En cuanto a las cldusulas de cardcter comprometido, se han detectado las siguientes:

- El convenio colectivo de relleno y aderezo de aceitunas de la provincia de Alicante exige, para
poder disfrutar de una excedencia voluntaria, una antigliedad de dos afios, en lugar del afio
exigido por el art. 46.2 del Estatuto de los Trabajadores (Art. 39 CC).

- El convenio colectivo de marroquineria y similares de la provincia de Alicante, en su articulo
26.1.d), al regular las excedencias, establece una peculiar que supone una gran conculcacion
del principio de igualdad entre las mujeres y los hombres, al otorgar la propia clausula un rol
concreto a las mujeres. Concretamente, establece que “al contraer matrimonio, la mujer
trabajadora tendrd derecho a continuar en las empresas o a quedar en situacion de excedencia
voluntaria por un periodo no inferior a un afio ni superior a tres”.

PERMISOS RETRIBUIDOS Y NO RETRIBUIDOS

En relacion con los permisos retribuidos, existen un total de 551 clausulas referidas a los mismos, de
las cuales 107 son idénticas a lo establecido a la legislacién laboral vigente, 442 mejoran dicha
legislacion, y 2 tienen cardcter comprometido.

Practicamente todos los convenios colectivos regulan cldusulas que incluyen permisos retribuidos de
los regulados en el Estatuto de los Trabajadores, ya que se trata de una de las previsiones mds comunes
en todas las normas convencionales. Por ello, nos centraremos directamente en citar algunas clausulas
que mejoran lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores.

Por otro lado, debe tenerse en cuenta que, a la fecha de emisién del presente informe, la doctrina
jurisprudencial relativa al cdmputo inicial de los permisos retribuidos ha sido parcialmente modificada.
En efecto, y para aquellos permisos retribuidos considerados de corta duracién “nacimiento de hijo,
fallecimiento, enfermedad grave u hospitalizaciéon, etc.), el Tribunal Supremo ha establecido que
cuando el hecho causante que genera el derecho a su disfrute tenga lugar en dia inhabil, el permiso
retribuido deberd iniciarse el siguiente dia habil. Ello cobra cierta relevancia dado que algunos de los
convenios colectivos analizados introducian previsiones tendentes a excluir del cdmputo de estos los
dias inhabiles, y, en consecuencia, en su momento, eran cldusulas de mejora.
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Las cldusulas de mejora mas llamativas de las analizadas son:

- En el convenio de actividades agropecuarias de la provincia de Alicante, en el articulo 20 CC,
se establece que “1) Los domingos no computardn como dias de licencia para casos de
fallecimiento de familiares de hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, y
alumbramiento de la esposa; 2) Todas las licencias incrementadas en hasta dos dias cuando el
trabajador tenga la necesidad de desplazarse; 3) Se podrd hacer un uso flexible del permiso
retribuido por parte del trabajador siempre que en los supuestos de enfermedad grave,
intervencion quirdrgica, accidente u hospitalizacion de parientes hasta el sequndo grado,
previo aviso a la empresa y siempre que persista el hecho causante que lo motivé”. (Art. 20
CQ).

- El convenio del comercio de almacenistas de materiales para la construccién y saneamiento
de la provincia de Alicante mejora numerosas licencias: “Fallecimiento o enfermedad grave o
ingreso hospitalario de familiares hasta sequndo grado de consanguinidad o afinidad (3 dias o
5 si hay desplazamiento); nacimiento de hijo (3 dias ampliables hasta completar el mes como
permiso no retribuido; 4 habiles en caso de parto multiple o distocico); 3 dias por traslado del
domicilio habitual; permiso por asistencia clinica a consultorios médicos; permiso para
acompafiamiento a consultorios médicos”.

- El convenio de comercio de curtidos y articulos para el calzado de la provincia de Alicante, en
su articulo 18.2, prevé un permiso para asuntos propios. Este permiso retribuido se encuentra
regulado en muchos otros convenios analizados.

- El mismo convenio colectivo, en el articulo 18.6, establece un permiso de "un dia natural por
matrimonio de familiares hasta sequndo grado de consanguinidad o afinidad”. También se
trata de una préctica ampliamente extendida en numerosos convenios colectivos.

- También prevé, el convenio colectivo de comercio de curtidos y articulos para el calzado de la
provincia de Alicante, la posibilidad de ampliar cualquier permiso retribuido a cuenta de los
dias de vacaciones anuales, tratdandose, en consecuencia, de una medida de flexibilidad laboral
(Art. 18 CC).

- El convenio de comercio minorista, mayorista de calzado y articulos de piel y viaje de la
provincia de Alicante establece un permiso no retribuido de “mdximo un mes al afio, por
motivos de adopcion en el extranjero, sometimiento a técnicas de reproduccion asistida,
hospitalizacion prolongada por enfermedad grave del conyuge o parientes de primer grado de
consanguinidad o afinidad”. (Art. 27 CC).
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- El convenio del comercio del metal de la provincia de Alicante, en el articulo 14, regula un
permiso de un dia natural en caso de matrimonio de hijos, hermanos, nietos y hermanos
politicos; dos dias en caso de asuntos propios y un dia sin justificacion alguna.

- El convenio de limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante extiende los permisos
retribuidos para las “parejas estables, cuya convivencia quede justificada y debidamente
acreditada por la autoridad competente, el compafiero tendrd derecho a las licencias
retribuidas comprendidas en el presente articulo “(Art. 29.12 CC).

- Elconvenio del comercio del metal de la provincia de Valencia reconoce un permiso retribuido
para las mujeres trabajadoras, que “tendrdn derecho a permiso retribuido, para acudir a un
reconocimiento ginecoldgico anual, de los médicos de la Seguridad Social, y por el tiempo de
duracion de la consulta” (Art. 24.h) CC). Realmente se trata de una medida positiva justificada
por la periodicidad de las revisiones ginecoldgicas en comparacién con el género masculino,
gue no requieren visitas con el especialista urélogo con tanta asiduidad.

- Por ultimo, el convenio de oficinas y despachos de la provincia de Valencia regula en el articulo
34.11 un permiso para la interrupcidn voluntaria del embarazo “En los supuestos
contemplados por la Ley, la trabajadora tendrd derecho a 1 dia de licencia retribuida, solo en
el supuesto de que no exista baja médica. El trabajador cuya conyuge o equivalente realice
dicha interrupcion dispondrd de 1 dia”.

En cuanto a las cldusulas de caracter comprometido, se ha podido detectar una que no se ajusta a la
legalidad vigente:

- Convenio de marroquineria y similares de la provincia de Alicante, que en su articulo 25.3
prevé 2 dias de licencia por nacimiento de hijo, enfermedad grave o fallecimiento de parientes
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, cuando el Estatuto de los Trabajadores
prevé 3 dias con posibilidad de ampliacidn a 4 si el trabajador o trabajadora debe desplazarse.

g) Violencia de género

Un total de 62 clausulas regulan la violencia de género en los convenios colectivos seleccionados, de
las que 61 son declarativas y 1 mejora las previsiones legales.

Llama la atencién que solamente exista una clausula de mejora en la materia, lo cual posiblemente se
justifique en que la regulacién legal es suficientemente extensa y aporta numerosas medidas
tendentes a la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.
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Por citar algunos convenios colectivos que regulan la materia, se relacionan los siguientes:

- Convenio comercio de almacenistas de materiales para la construccidon y saneamiento de la
provincia de Alicante (Art. 27 CC. Violencia de género).

- Convenio de comercio minorista, mayorista de calzado y articulo de piel y viaje de la provincia
de Alicante (Art. 40 Art. 40 CC. Derechos laborales de las trabajadoras victimas de la violencia
de género).

- Convenio de mayoristas de alimentacion de la provincia de Alicante (D.A. 32. CC).

- Construccion y obras publicas de la provincia de Alicante (D.A. 32. CC)

- Convenio de buques y transitarios de la provincia de Alicante (Art. 18.4 CC).

- Convenio almacenistas de alimentacion de la provincia de Alicante (Art. 36 CC).

- Convenio de comercio de actividades diversas de la provincia de Valencia (Art. 30 CC).

- Convenio de comercio de ultramarinos y similares de la provincia de Valencia (Art. 28 CC).

- Convenio del comercio del metal de la provincia de Valencia (Art. 66 CC).

- Convenio de las industrias siderometallrgicas de la provincia de Castellén (Art. 57 CC).

- Convenio del comercio minorista de carniceria-charcuteria de la Comunitat Valenciana (Art.
13 CC).

En cuanto a la cldusula de mejora en materia de violencia de género, el articulo 55 del Convenio del
comercio del mueble de la provincia de Valencia establece “como ampliacion y mejora de lo
establecido en el art. 46-19 del ET, la existencia de una nueva modalidad de excedencia forzosa por
plazo mdximo de 1 afo, de la que podrdn hacer uso las trabajadoras o trabajadores victimas de
violencia de género, los cuales y amparados por resolucion judicial justifiquen su auténtica necesidad
de proceder a la suspension de su contrato de trabajo”.

2. PROCEDIMIENTOS Y MEDIDAS DE PROMOCION DE LA IGUALDAD DE GENERO

a) Comision de igualdad

Del numero total de convenios colectivos analizados, un total de 26 regulan en igual nimero de
cldusulas la creacidn de comisiones, o partes especificas de comisiones ya existentes, para vigilar y
controlar el cumplimiento de las disposiciones en materia de igualdad entre hombres y mujeres.

Es importante destacar que todas esas cldusulas tienen un cardcter de mejora de las disposiciones
legales, dado que ninguna norma obliga a la creacién de estos érganos, sin perjuicio de los planes de
igualdad que puedan establecerse.
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La mayoria de las clausulas disponen la creacién de organismos, en el seno del ambito de negociacion
del propio convenio colectivo, de comisiones con funciones especificas y concretas en materia de
igualdad, ya se trata de comisiones independientes, o bien de partes de las propias comisiones
paritarias:

- El convenio del metal de la provincia de Alicante prevé la creacidon de una comisién para la
Igualdad de oportunidades y no discriminacién (D.A.32 CC).

- El convenio de empresas distribuidoras de gases licuados del petréleo de la provincia de
Alicante crea, dentro de la Comisidn Paritaria del mismo, una Comisién de Igualdad cuyas
atribuciones y competencias serdn velar por la interpretacion del convenio en materia de
igualdad y no discriminacion; emitir informe previo a la resolucion de conflictos sobre los
articulos de este capitulo; y conocimiento y sequimiento de los planes de igualdad en las
empresas”. (Art. 41 CC).

- El convenio de la industria de hosteleria de la provincia de Alicante, en el articulo 6.4, regula
la creacién de la Comision de lgualdad “que asumird y ejercerd especificamente las
competencias sobre todas aquellas materias relacionadas con la igualdad entre mujeres y
hombres, en el dmbito de este CC haciendo un seguimiento de las medidas sobre igualdad
pactadas en el mismo, sirviendo a la vez como drgano de asistencia y asesoramiento a las
empresas incluidas en su dmbito de aplicacion. También promoverd el establecimiento de
medidas sobre procedimientos para evitar el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en las
empresas, aconsejando sobre procedimientos especificos para su prevencion, asi como sobre
la elaboracion y difusion de cddigos de buenas prdcticas, la realizacion de campafas
informativas y acciones formativas”.

- El convenio de transportes de mercancias por carretera de la provincia de Alicante establece
qgue cada empresa nombrara un agente de igualdad, podra ser el delegado o delegada de
personal o una persona elegida por acuerdo mayoritario de la plantilla. Ademds, dicho agente
de igualdad podra negociar medidas en cada empresa, como campafias informativas o
acciones de formacidon y a su vez sera la persona encargada de llevar a cabo el procedimiento
informal y formal.

- El convenio del comercio del metal de la provincia de Valencia, en el articulo 65, crea la
Comisidn para la igualdad de oportunidades, estableciendo lo siguiente: “Integrada por la
representacion empresarial y los sindicatos firmantes del convenio. Funciones: Velar por que
tanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportunidades en cuanto a empleo,
formacion, promocion y el desarrollo de su trabajo; Velar por que las mujeres trabajadoras se
equiparen a los hombres en todos los aspectos salariales, de manera que a igual trabajo las
mujeres siempre tengan igual retribucion; Velar por que en las categorias profesionales no se
haga distincion entre denominaciones masculinas y femeninas. Para garantizar el principio de
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no discriminacion, la Comision velard y practicard un seguimiento de las posibles
discriminaciones tanto directas como indirectas.”

- El convenio del comercio del mueble de la provincia de Valencia, en el art. 34, regulador de la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, indica que “la comision negociadora de este
convenio comparte la necesidad de plasmar en el mismo cldusulas que permitan hacer realidad
la plena incorporacion de la mujer al mundo laboral, en igualdad de condiciones que los
hombres y sin discriminacion de ningun tipo”.

- Elconvenio de laindustria del metal de Valencia prevé la creacién de una Comisién de igualdad
en el seno de la Comisidn paritaria del convenio, como punto de encuentro de las partes para
analizar los aspectos derivados de esta materia. Velard porque tanto las mujeres como los
hombres gocen de igualdad de oportunidades en cuanto al empleo, formacién, promocidn y
el desarrollo de su trabajo (Art. 77 CC. Igualdad).

- El convenio de almacenistas de alimentacidon al por mayor de la provincia de Castelldn,
igualmente, establece que la Comisidn paritaria garantizara el cumplimiento de la Ley de
igualdad entre hombres y mujeres.

- El convenio de frutos secos de la Comunitat Valenciana, en el articulo 32, otorga funciones a
la Comisién Paritaria en materia de igualdad: “La Comision paritaria del presente CC velard por
el efectivo cumplimiento en el sector de los siguientes criterios: a) Que tanto las mujeres como
los hombres gocen de igualdad de oportunidades en cuanto a empleo, formacion, promocion
y el desarrollo de su trabajo; b) Que la mujer trabajadora tenga la misma equiparacion que el
hombre en todos los aspectos salariales, de manera que a igual trabajo la mujer siempre tenga
igual retribucion; c) Que la mujer trabajadora tenga en el seno de la empresa las mismas
oportunidades que el vardn en casos de ascensos y funciones de mayor responsabilidad; d) Que
en los sistemas de clasificacion profesional no se haga distincion entre funciones masculinas y
femeninas”.

- Por ultimo, el convenio de residencias de la tercera edad de la Comunitat Valenciana establece
que “La comision paritaria asumird las funciones y tareas de una Comision Sectorial por la
Igualdad de oportunidades entre los firmantes del presente Convenio, con el fin de abordar los
compromisos asumidos en el presente capitulo: Entender en términos de consulta sobre las
dudas de interpretacion y/o aplicacion que pueda surgir en las empresas en relacion con las
disposiciones sobre planes de igualdad establecidas en los articulos anteriores; Sequimiento de
la evolucidn de los planes de igualdad acordados en las empresas del sector; Posibilidad de
elaborar dictdmenes técnicos sobre aspectos relacionados con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo a solicitud de las partes; Si asi se pacta
en el seno de la misma, podrd elaborar un estudio especifico en relacion con la Igualdad de
Oportunidades en el sector y, en concreto, una evaluacion de la situacion laboral y de empleo
de las mujeres, a realizar a través de una encuesta sectorial de aplicacion del convenio y para
lo cual serd necesario que los datos se presenten en esta ultima, desagregados por género; En
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base a las conclusiones obtenidas, se examinard de nuevo con el organismo publico
competente un posible convenio de colaboracion concreto, asi como la posibilidad de elaborar
un cddigo de buenas prdcticas en materia de igualdad de trato y oportunidades en las
empresas del sector; El resultado de la puesta en comun de estos informes y sus conclusiones,
constituird la memoria anual sobre igualdad de oportunidades del sector” (Art. 64 CC. La
comision sectorial por la igualdad de oportunidades).

b) Planes de igualdad

Los planes de igualdad constituyen la principal medida de promocidn de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en el marco de la negociacidn colectiva. Supone una medida negociada por
la plantilla y la empresa cuyo contenido es vinculante para ambas partes.

Ademas, la caracteristica mds importante de los Planes de Igualdad es su caracter y contenido
transversal, es decir, que normalmente abordan todas las materias contenidas en un convenio
colectivo, y, por tanto, las concretas relaciones de trabajo.

Asimismo, suelen contener declaraciones de principios que pretenden informar al resto de
regulaciones negociadas que cohabitan en el mismo dmbito de aplicacion.

Han sido detectadas un total 74 clausulas, de las cuales 63 son declarativas y 11 mejoran las previsiones
legales.

La gran mayoria de los convenios colectivos se limitan a transponer lo dispuesto en los articulos 45,
46,47, 48 y 49 de la Ley de Igualdad entre mujeres y hombres, de forma mas o menos extensa, en su
clausulado:

- Convenio de minoristas, mayoristas de calzado y articulos de piel y viaje de Alicante (Art. 39
CQ).

- Convenio de empresas distribuidoras de gases licuados del petréleo de la provincia de Alicante
(Art. 38 CC).

- Convenio de exhibicion cinematografica de la provincia de Alicante (Art. 7 CC).

- Convenio de industria de manipulacion y exportacién de frutos secos de la provincia de
Alicante (Art. 34 CC).

- Convenio de comercio de materiales de construccién de la provincia de Valencia (Art. 31 CC).

- Convenio del comercio de vidrio y ceramica de la provincia de Valencia (Art. 35 CC).

- Convenio de juego de bingo de la provincia de Valencia (Art. 51 CC).

- Convenio de oficinas y despachos de la provincia de Valencia (Art. 69 CC).

- Convenio de almacenistas de alimentacion al por mayor de la provincia de Castellon (Art. 31
CQ).

- Convenio del comercio textil de la provincia de Castelldn (art. 9 CC).
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- Convenio de empresas consignatarias de buques, estibadoras, transitarios, y agentes de
aduana de la provincia de Castellén (Art. 52 CC).

- Convenio de Empresas siderometallrgicas de la provincia de Castelldn (art. 57 CC).

- Convenio de trabajadores agropecuarios fijos de la provincia de Castellon (Art. 34 CC).

- Convenio de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad de la Comunitat
Valenciana (Art. 97 CC).

- Convenio del sector de derivados del cemento de la Comunitat Valenciana (Art. 111 CC).

- Convenio de estaciones de servicios de la Comunitat Valenciana (D.A. 42 CC).

- Convenio de importacién, exportacién, manipulado, envasado, torrefaccion y comercio al por
mayor y detalle de frutos secos de las provincias de Castellén y Valencia (art. 32 CC).

Por su parte, las clausulas de mejora, en su totalidad, consisten en ampliar la obligatoriedad de
establecer un Plan de Igualdad en las empresas a aquellas que tengan un nimero de personas en
plantilla minimo inferior al legalmente exigido, esto es, 250 personas:

- El convenio de industrias de la madera y corcho de la provincia de Alicante, en la Disposicién
Adicional Primera, obliga a las empresas de mas de 100 personas, tengan uno mas centros de
trabajo, a elaborar un Plan de Igualdad.

- El convenio de transportes de mercancias por carretera de la provincia de Alicante, fija esa
misma obligacién para las empresas de mas de 200 personas, debiendo desarrollarse con
detalle (Art. 70 CC).

- El convenio de hosteleria de la provincia de Valencia (Art. 50 CC), establece la obligacion de
elaborar y aplicar un Plan de Igualdad a las empresas de mas de 125 personas.

- El convenio de la industria transformadora de plasticos de la provincia de Valencia indica que
“las empresas de mds de 100 personas en plantilla con indiferencia de que tengan uno o mds
centros de trabajo, procederd a la elaboracion de planes de igualdad que garanticen lo
anteriormente expuesto”. Ademds, este convenio desarrolla ampliamente la informacién que
deben incluir dichos planes de igualdad (Art. 76 CC).

- El convenio de tintorerias y lavanderias de la provincia de Valencia, aplicable a Castelldn,
también obliga a las empresas de mas de 100 personas a elaborar un Plan de Igualdad (Art. 47
CQ).

- El convenio de viajeros por carretera y urbanos de la provincia de Castellén, al regular la
igualdad de oportunidades en el articulo 21, indica que “las empresas de mds de 150
trabajadores tengan uno o mds centros de trabajo deberdn adoptar un plan de igualdad que
contenga medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres. Respecto a los planes de igualdad y a los diagndsticos de situacion, de conformidad
con el articulo 5 de la Ley Orgdnica 3/2007, no constituird discriminacién en el acceso al empleo
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a
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la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado”.

¢) Acoso sexual y acoso por razén de sexo. Protocolos de acoso.

En relacion con el acoso sexual y el acoso por razén de sexo han sido detectadas un total de 134
cldusulas que se refieren a los mismos, de las que 132 son meramente declarativas y 2 tienen caracter
comprometido.

En efecto, la gran mayoria de las cladusulas son de caracter declarativo, si bien unas remiten a lo
establecido por la Ley 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y al Estatuto de los
Trabajadores, y otras llevan a cabo una transposicidn extensa de las distintas disposiciones legales en
el cuerpo del convenio colectivo.

Entre los convenios que simplemente remiten a las disposiciones legales encontramos, entre otros, los
siguientes:

- El convenio de almacenistas de materiales para la construccién y saneamiento de la provincia
de Alicante, en el articulo 36.3, tipifica el acoso de cualquier indole como una falta muy grave
sancionable con el despido disciplinario, en consonancia con lo dispuesto en el art. 54.2.g) del
Estatuto de los Trabajadores. Ademas, el mismo convenio fija como objetivos de los planes de
igualdad evitar el acoso (Art. 26.c) CC).

- Convenio del comercio del metal de la provincia de Alicante (Art. 41.j) CC).

- Convenio del comercio de muebles, cesteria y articulos de mimbre y junco de la provincia de
Alicante (D.A. 52. Protocolo de acoso).

- El convenio de construccidn y obras publicas de la provincia de Alicante establece el acoso
sexual como falta muy grave (Art. 100.q) CC). Asimismo, establece una obligacion de
proteccion por parte de la empresa frente al acoso (Art. 32 CC). Y conmina a que los planes de
igualdad desarrollen debidamente la prevencién del acoso sexual y el acoso por razén de sexo
(Art. 106 CC).

- Convenio del comercio del mueble de la provincia de Valencia (Art. 36 CC. Protocolos de
prevencion del acoso por razon de sexo y/o sexual).

- Convenio de minas, silices, caolines y arcillas de la provincia de Valencia (Arts. 30.21, 38.k) CC).

- Convenio de sanidad privada de la provincia de Valencia (Arts. 54, 57 CC).

- Convenio de transporte de viajeros de la provincia de Valencia (Arts. 41.m), 41.ult.pf. CC).

- Convenio de comunidades de regantes de la provincia de Castellén (art. 41.12 CC).
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- Convenio de empresas consignatarias de buques, estibadoras, transitarios y agentes de
aduanas de la provincia de Castellén (Arts. 46.C), 53, 58.1 CC).

- Convenio de industrias vinicolas, licoreras y alcohdlicas de la provincia de Castellon (Art.24 j)
Q).

- Convenio de transporte de viajeros por carretera y urbanos de la provincia de Castelldn (D.A.
12 CC).

- Convenio del sector de arqueologia de la Comunitat Valenciana (Art. 50 CC).

- Convenio del sector de comercio minorista de carniceria-charcuteria de la Comunitat
Valenciana (Art. 33 CC)

- Convenio de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad de la Comunitat
Valenciana (Art. 98 CC).

- Convenio de actores y actrices de la Comunitat Valenciana (Art. 12.1.3 CC).

En cambio, otros convenios colectivos describen de forma minuciosa y detallada las distintas
previsiones legales existentes en materia de acoso por razén de sexo y sexual:

- Convenio de buques y transitarios de la provincia de Alicante (Protocolo de actuacién contra
el acoso sexual y por razén de sexo en las empresas transitarias y consignatarias de la provincia
de Alicante).

- Convenio de la industria de la hosteleria de la provincia de Alicante (D.A. 102 CC).

- Convenio de cinematografia de la provincia de Alicante (Anexo |l. Protocolo orientativo de
actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo).

- Convenio de la industria transformadora de plasticos de la provincia de Valencia (Protocolo de
acoso laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo).

- Convenio de pompas funebres de la provincia de Valencia (Art. 61. CC). Protocolo en supuestos
de acoso sexual.

- Convenio de empresas consignatarias de buques, estibadoras, transitarios y agentes de
aduanas de la provincia de Castellén (Arts. 55, 56, 57 y 58 CC).

- Convenio de industrias siderometallrgicas de la provincia de Castellon (Art. 18 bis.
Procedimiento de actuacién en caso de acoso).

- Convenio del sector de elaboracion de chocolates y torrefactores de café y suceddneos de la
Comunitat Valenciana (Art. 34 CC. Acoso laboral, moral o sexual).

- Convenio del Sector de derivados del Cemento de la Comunitat Valenciana (Art. 112 CC.
Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso).

- Convenio de la industria de azulejos, pavimentos y baldosas ceramicas de la Comunitat
Valenciana (D.A.12 CC. Procedimientos de prevencién y tratamiento de situaciones de acoso
sexual y moral en el sector del azulejo).
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2.4.2. MALAS PRACTICAS PARA LA IGUALDAD Y LA NO DISCRIMINACION

Con el objetivo de facilitar la enumeraciéon de todas aquellas cldusulas previstas en los convenios
colectivos analizados que deberian corregirse, y en convenios colectivos posteriores evitarse,
pasaremos a sintetizar las principales malas practicas detectadas en el presente informe. No solamente
se indicardn las cldusulas de caracter comprometido, sino también aquellas carencias formales que, en
definitiva, reducen la relevancia que nuestro ordenamiento juridico otorga a un principio
constitucional tan relevante como la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En cinco convenios colectivos (convenios colectivos provinciales de Alicante de la industria de hormas,
tacones, pisos, plantas y cufias y el de edificios y locales; convenio provincial de Valencia de
almacenistas de alimentacién al por mayor; y los convenios de limpieza de edificios y locales y de
oficinas y despachos de la provincia de Castelldn) se hace una utilizacidn realmente discriminatoria —
gue no inadecuada- del lenguaje, al describir todas sus categorias profesionales en lenguaje
exclusivamente masculino menos tres de ellas (auxiliar administrativo/a, limpiador/a y
empaquetadora, limpiador/limpiadora y azafato/a respectivamente). Y decimos que resulta
discriminatoria puesto que no existe una razén objetiva, adecuada y razonable para llevar a cabo dicha
distincidn, sino que responde a una atribucién estructural de roles en el ambito laboral a las mujeres,
invisibilizando su actuacion en otros trabajos y, ademads, se trata de categorias profesionales de las
mds bajas de cada uno de los convenios.

En materia de uniformidad, y en la misma linea que lo anteriormente apuntado respecto a la asignacion
de roles o patrones estéticos sin fundamentos objetivos, el convenio de limpieza de edificios y locales
de los centros dependientes del servicio valenciano de la salud y de la diputacién provincial de la
provincia de Alicante, en el articulo 27, establece lo siguiente: “A todas las trabajadoras afectadas por
este convenio se le entregardn bata o pijamas a opcion de las trabajadoras. A todas las trabajadoras
afectadas por este convenio se les entregardn zuecos, y a los trabajadores, calzado adecuado (botas,
deportivos, etc....), que deberdn ser entregados en la primera quincena del mes de marzo de cada afio,
respetdndose no obstante los acuerdos de parte que con referencia a este punto puedan existir en cada
centro. Para el personal masculino, un mono en invierno y una camisa y pantalon en verano”.

Por su parte, el convenio de construccidn y obras publicas de la provincia de Alicante, en su articulo
72.4, hace referencia exclusiva a que la reduccién de jornada o permiso de lactancia solamente puede
ser disfrutado por “la trabajadora”, cuando el mismo puede ser disfrutado tanto por hombres como
por mujeres. ldéntica situacidon se da en el convenio colectivo de supermercados, autoservicios y
detallistas de alimentacion en general de la provincia de Alicante (Art. 17 CC).
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Sin duda porque en el momento de acordar la clausula en cuestién la normativa vigente se respetd vy,
en consecuencia, paso sin tacha el control de legalidad de la autoridad laboral, en el Convenio de
industria, servicios y tecnologias del sector del metal de la provincia de Alicante se prevé la reduccidn
de jornada por guarda legal hasta que el hijo tenga ocho ainos, en lugar de hasta los 12 establecidos
por el art. 37.6 del Estatuto de los Trabajadores (Art. 56 CC). Sucede lo mismo con el convenio de
limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante (Art. 19.12 b) CC), y en el de salas de bingo de
la provincia de Alicante, que en el articulo 21.3 bis condiciona a que la edad sea menos de seis afos.

En el convenio colectivo de marroquineria y similares de la provincia de Alicante, en su articulo 26.1.d),
al regular las excedencias, establece una peculiar cldusula que supone una gran conculcacion del
principio de igualdad entre las mujeres y los hombres, al otorgar la propia cldusula un rol concreto a
las mujeres. Concretamente, establece que “al contraer matrimonio, la mujer trabajadora tendrd
derecho a continuar en las empresas o a quedar en situacion de excedencia voluntaria por un periodo
no inferior a un afio ni superior a tres”.

Ademas, tal y como lo demuestra el gran nimero de cldusulas de remisién a la normativa legal vigente
en cada una de las materias, es una prdactica muy extendida la ausencia de transposicion al cuerpo del
convenio de los textos legales aplicables en materia de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
Debe tenerse en cuenta que a quienes verdaderamente van dirigidos los convenios colectivos son al
empresariado y —sobre todo- a las personas trabajadoras a quienes resultan de aplicacién, que, en la
inmensa mayoria de los supuestos, tienen desconocimiento de las reglas juridicas que regulan la
materia, y mas, cuando existe una importante dispersion normativa en este aspecto. Por tanto,
agrupar esas normas en el texto del convenio colectivo facilitaria notablemente el acceso a las mismas,
asi como su conocimiento y comprension.

2.4.3. BUENAS PRACTICAS PARA LA IGUALDAD Y LA NO DISCRIMINACION

Se presentard en este apartado las mejores practicas que han sido detectadas en los convenios
colectivos sectoriales estudiados y que facilitan, adaptan y mejoran lo previsto en la legislacidn vigente.

No obstante, debemos tener presente que es particularmente dificil disefiar una unica férmula de
implantacién de medidas de igualdad o conciliacién para todas las empresas con caracter general,
debiéndose, en consecuencia, remitir a la adaptacion del contenido de las materias concretas al dmbito
de la negociacion colectiva de cada sector econédmico, e incluso a cada empresa, para poder modular
dichas medidas y armonizarlas a sus concretas necesidades.

Varios convenios colectivos realizan declaraciones contundentes con el objetivo de conseguir la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

o KEYexecutive

CONSULTING
éAou? 62

comu
WALENCIANA




PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

Por ejemplo, el convenio de empresas de captacion, elevacion y conduccién de aguas de la provincia
de alicante indica que “las empresas contribuirdn eficazmente a la aplicacion del principio de no
discriminacion y a su desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual
valor, desarrollando una accidn positiva particularmente en las condiciones de contratacion, formacion
y promocion, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tendrdn preferencia las personas
mds capacitadas en el grupo profesional de que se trate”.

Algunos afiaden referencias a los tipos de segregacion que se dan en las empresas y establecen como
objetivos la utilizacion de un lenguaje no sexista. El convenio de comercio de almacenistas de
materiales para la construccidon y saneamiento de la provincia de Alicante, al prever el desarrollo de
los planes de igualdad establece como objetivos: “a) Promover procesos de seleccion y promocion en
igualdad que eviten la segregacion vertical y horizontal y la utilizacidn del lenguaje sexista. Con ello se
pretenderd asegurar procedimientos de seleccion transparente para el ingreso en la empresa mediante
la redaccion y difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas
objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la
valoracion de aptitudes y capacidades individuales; b) Promover la inclusion de mujeres en puestos que
impliquen mando y/o responsabilidad; c¢) Establecer programas especificos para la
seleccion/promocion de mujeres en puestos en los que estdn subrepresentadas”.

También deben destacarse acciones positivas encaminadas a conseguir la inclusion de los colectivos
con mayores dificultades de insercidn laboral en el mercado de trabajo, tal y como establece el articulo
10 del convenio de limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante. En este sentido también
se manifiesta el convenio de la industria transformadora de plasticos de la provincia de Valencia, que
introduce un elemento muy importante en los procesos de seleccién: la participacion de la RLT en la
determinacion de los contenidos de las pruebas y su presencia en los mismos (Art. 15 CC): “el ingreso
del personal se ajustard a las normas legales generales sobre colocacion y a las especiales para las
personas mayores de 45 afios, personas con diversidad funcional, etc. Si se exigiese el sometimiento de
los candidatos y candidatas al ingreso a algun tipo de pruebas, el contenido de estas se determinard
conjuntamente por la empresa y la representacion de los trabajadores y trabajadoras, quien elegird un
representante de los trabajadores y las trabajadoras que presencie las pruebas. La representacion de
los trabajadores y trabajadoras, podrdn emitir informe al respecto, velardn por su aplicacion objetiva,
asi como por la no discriminacion de la mujer en el ingreso en la plantilla”.

También contiene declaraciones encaminadas a conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en las condiciones de trabajo el convenio colectivo de comunidades de regantes de la
provincia de Castellén.

En materia salarial, el convenio de comercio de almacenistas de materiales para la construccion y
saneamiento de la provincia de Alicante, en el marco del desarrollo del Plan de Igualdad, obliga a las
empresas a promover procesos y establecer plazos para corregir posibles diferencias salariales entre
hombres y mujeres.
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En relacidon con la distribucidn de la jornada y la fijacidon de horarios, resulta muy positivo lo establecido
en el articulo 11.4 del convenio de tintorerias y lavanderias de la provincia de Valencia, al indicar que
se podran exceptuar de las variaciones sobre la distribucién horaria a las mujeres embarazadas. Nos
encontramos ante un trato desigual justificado por motivos razonables que, evidentemente, merecen
de una mayor proteccion que las capacidades organizativas del empresario.

También introduce medidas de flexibilidad horaria interesantes el articulo 8 del convenio de
trabajadores agropecuarios fijos de la provincia de Castellén: “Podrdn autorizarse medidas de
flexibilidad en relacion con el tiempo de trabajo, consistentes en retrasar la hora de entrada o adelantar
la hora de salida, en sustitucion de reducir el tiempo para la comida, a quienes tengan a su cargo hijos
menores de doce afios o para el cuidado de familiares hasta el sequndo grado de consanguinidad o
afinidad con alguna discapacidad fisica o psiquica, o mayores de 65 afos, todo ello sin perjuicio de las
necesidades del servicio. En cualquier caso, la persona que, por dicho motivo de cuidado de menores o
familiares, reduzca la jornada, tendrd eleccion de horario y turno de trabajo dentro de dicha reduccion
y del horario habitual de la empresa”.

El articulo 36.d.k) del convenio de comercio de almacenistas de materiales para la construccion y
saneamiento de la provincia de Alicante, fija como uno de los objetivos de los planes de igualdad
“establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las mujeres trabajadoras,
en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los posibles casos de acoso moral y
sexual”. Es decir, va mas allad de la mera adaptacion de las funciones de las mujeres embarazadas en
atencién a los riesgos de un puesto determinado, previendo medidas tendentes a poder eliminar
dichos riesgos. Ello, evidentemente, supone una medida de gran calado para las trabajadoras en
situacion de embarazo o lactancia, dado que podrian llegar a no verse afectadas por un cambio de
funciones debido a su situacion bioldgica, evitdndose la merma que ello supone para su desarrollo
profesional y especializacién.

Otros convenios incluyen revisiones ginecoldgicas a cargo de las empresas cuando asi sea solicitado
por las trabajadoras, como el convenio de limpieza de edificios y locales de la provincia de Alicante, o
el de agencias distribuidoras oficiales de Repsol-Butano S.A. de la provincia de Valencia. Asimismo,
algunos regulan permisos retribuidos para la asistencia a dichas revisiones médicas, como el convenio
del comercio del metal de la provincia de Valencia (Art. 24.h CC).

En relacién a la maternidad, es especialmente relevante el convenio de tintorerias y lavanderias de la
provincia de Castelldn, que conceptualiza la maternidad poniendo en valor la necesidad de proteger la
misma mediante la adopcidn de acciones positivas: “la maternidad es objeto de proteccion especial
debido a dos causas fundamentalmente, por la concepcion de la maternidad como funcion social
merecedora del reconocimiento publico y social a fin de solucionar un desequilibrio demogrdfico
especialmente grave en Europa, y en seqgundo lugar, porque en el dmbito laboral supone un factor de
discriminacion indirecta que incide en la dificultad de las mujeres para alcanzar una plena integracion
en el mercado de trabajo, el cual constituye uno de los pilares bdsicos desde el que obtener la igualdad
real en todos los dmbitos sociales”.
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Otros convenios incrementan la duracién del permiso de maternidad, como el de la industria de
azulejos, pavimentos y baldosas ceramicas, que lo extiende hasta 18 semanas, o el de limpieza de
edificios y locales de la provincia de Alicante, que lo establece en 125 dias en lugar de los 112 que
legalmente corresponden. En relacién con lo anterior, el mismo convenio, ademads, aumenta en 10
minutos diarios la reduccién de jornada por motivo de lactancia de hijo; y otros, como el de comercio
de ultramarinos y similares de la provincia de Valencia, aumenta el disfrute acumulado de la lactancia
hasta los 22 dias (Art. 37.4 CC).

Una de las practicas que, entendemos, mas relevancia tiene de entre las analizadas en los convenios
colectivos sectoriales, es la establecida en el convenio del sector agropecuario de la provincia de
Valencia. Dicho convenio establece que, en los supuestos de excedencia por cuidado de familiar, la
reserva del puesto de trabajo se extendera a toda la duracién de esta, no limitdndose solamente al
primer aifo. Esta medida puede resultar muy positiva para garantizar la vuelta al mercado laboral de
las mujeres trabajadoras que decidan hacer uso de la excedencia, asi como incentivar que los hombres
hagan un uso mayor de las mismas.

En materia de permisos retribuidos, la mayoria de los convenios colectivos incrementan el nimero de
dias de alguna de las licencias. Por ello, simplemente apuntaremos un permiso regulado en el convenio
colectivo de oficinas y despachos de la provincia de Valencia, que otorga a la trabajadora que vaya a
someterse a un procedimiento de interrupcién voluntaria del embarazo, o al trabajador cuya pareja
vaya a someterse, un dia de permiso retribuido (Art. 34.11 CC).

En relacidn con los planes de igualdad, varios convenios colectivos reducen el nimero minimo de la
plantilla a partir del cual resulta obligatoria su elaboracién, como el convenio de industrias de la
madera y corcho de la provincia de Alicante (D.A. 12), el convenio de la industria transformadora de
plasticos de la provincia de Valencia (Art. 76 CC) o el convenio de viajeros por carretera y urbanos de
la provincia de Castelldn (Art. 21 CC).

2.5. USO DEL LENGUAIJE

En lo relativo al uso del lenguaje en los convenios colectivos analizados, hay que indicar que, si bien se
han producido avances en la negociacion colectiva, todavia existe un nimero mayoritario de convenios
colectivos que realizan un uso inadecuado del mismo. Del total de convenios analizados, 36 hacen un
uso generalizado del masculino, 40 utilizan el masculino y de forma muy timida el femenino, 24
convenios citan en todo momento ambas construcciones, y 6 convenios utilizan un lenguaje asexual,
mediante la utilizacidon de férmulas como “el personal” o “la plantilla”. Debemos advertir que, en
numerosos convenios colectivos, se utiliza un lenguaje inclusivo, pero, en las tablas salariales, utilizan
solamente el género masculino.
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La situacion mds llamativa en cuanto a la utilizacién incorrecta y discriminatoria del lenguaje consiste
en describir las categorias profesionales en masculino, salvo para referirse a aquellas con menor
prestigio social o jerarquicamente inferiores. Por ejemplo, en los convenios colectivos del sector de la
limpieza, en los que la mayoria de las plantillas son mujeres, se describen todas las categorias
profesionales en masculino, salvo la de “limpiador/limpiadora”. E incluso, en el convenio colectivo de
marroquineria y similares de la provincia de Alicante, se refiere directamente a la “mujer de la
limpieza”. Asi sucede en numerosos convenios colectivos —empaquetadora, envasadora, faenera,
enfermera titulada, azafata-.

También resulta particular alguna estipulacién especifica sobre salario, fijando un complemento
salarial cuando la jefatura de cuadrilla tenga a su cargo a “mds de cuatro hombres”. De nuevo, se estd
obviando la posibilidad de participacién de las mujeres en determinados trabajos.

Por su parte, otros convenios colectivos incluyen clausulas en las que justifican la utilizacion del
lenguaje masculino exclusivamente por economia del lenguaje, indicando que “en el texto del convenio
se ha utilizado el masculino como genérico para englobar a los trabajadores y las trabajadoras, sin que
esto suponga ignorancia de las diferencias de género existentes, al efecto de no realizar una escritura
demasiado compleja”.

Por ultimo, debemos insistir en la responsabilidad que al respecto tiene la Administracion de las
Comunidades Auténomas que, a través del Registro de convenios colectivos, deberd velar por
conseguir una utilizacidn no sexista del lenguaje.

2.6. CASOS DE BUENAS PRACTICAS

Con el objetivo de materializar, ejemplificar y aportar nuevas ideas para que las distintas mesas de
negociacién de los convenios colectivos venideros avancen en la regulacion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de manera transversal, en el presente apartado vamos a
referenciar las politicas de igualdad aplicadas en el marco de dos convenios colectivos de empresas de
ambito estatal y de la Comunitat Valenciana.

CONSUM SOCIEDAD COOPERATIVA VALENCIANA

La empresa de distribucién alimenticia Consum, Sociedad Cooperativa Valenciana constituye un
referente nacional en la adopcién de medidas proactivas tendentes a visibilizar, promover y
materializar la igualdad en el empleo.
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Consum es una cooperativa de trabajo asociado, por lo que la gran mayoria de su plantilla esta
constituida por personas socias de trabajo, y, en consecuencia, sus condiciones laborales se rigen por
los Estatutos Sociales y el Reglamento de Régimen Interno.

El convenio colectivo de empresa, solamente se aplica a los trabajadores y trabajadoras por cuenta
ajena. No obstante, con independencia de la naturaleza de la relacion existente entre el personal y la
empresa, lo relevante es describir la politica de promocién de la igualdad que se aplica a la totalidad
de la plantilla.

La cooperativa cuenta con mds de 14.500 trabajadores y trabajadoras, de los que el 73% son mujeres
con una media de edad de 38 afios, es decir, la mayoria de la plantilla estd constituida por mujeres
que, segun los datos del INE, se encuentran en peor condicion de empleabilidad.

Ademas, la Politica de Igualdad de la Cooperativa esta propiciando la incorporacion de mas mujeres a
puestos de responsabilidad. De hecho, un 57,8% de los puestos de direccién y jefatura de tienda estdn
ocupados por mujeres, medida que, por otro lado, ayuda a reducir la brecha salarial dentro de la
organizacion. Por su parte, un 26% de mujeres ocupan puestos directivos y ejecutivos, y un 75% es
personal operativo.

En relacion con la estabilidad en el empleo, cerca del 100% de la plantilla es fija, y la contratacion es
indefinida por regla general, excepto en aquellos casos de contrataciones estacionales propias del
sector de actividad -verano y campafia navidefia-.

Al igual que la mayoria de las empresas, las distintas medidas relacionadas con la igualdad de género
nacen de distintas fuentes, como la ley, los Estatutos Sociales, el Reglamento de Régimen Interno, el
convenio colectivo, acuerdos de empresa, usos y costumbres y acuerdos individuales.

Ahora bien, con el claro objetivo de promover dicho principio constitucional y facilitar el conocimiento
de todas las medidas adoptadas para ello, se unificaron en un documento unico presentado por el
Comité Social con apoyo del Comité de Igualdad y Conciliacidon: las “+ de 50 medidas para conciliar”.

De ese modo, se regulan hasta 76 medidas distintas que, de forma directa o indirecta, inciden
positivamente en la promocidn del principio de igualdad de oportunidades. Ademds, se hace de
manera transversal abordando siete aspectos distintos relacionados con el trabajo: el liderazgo vy el
estilo de direccion, la calidad en el empleo, la flexibilidad temporal y espacial, el apoyo a la familia, el
desarrollo profesional, la igualdad de oportunidades en sentido estricto, asi como otras politicas.
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A continuacidn, se procede a analizar algunas de las medidas que componen su politica de promocion
de la conciliacién e igualdad:

- Conceptos retributivos claros: La empresa dispone de un sistema retributivo basado en bandas

salariales y recorrido de grados asociados a cada puesto de trabajo que, previamente, ha sido
comunicado y explicado a la plantilla de la Cooperativa. Las nédminas de la empresa son
sencillas y tienen pocos conceptos. La sencillez en la estructura salarial, por un lado, dota de
transparencia a las néminas, y por el otro, permite atajar la brecha salarial, dado que tiende a
eliminar conceptos retributivos arrastrados de épocas anteriores mayoritariamente
devengados por trabajadores varones. De hecho, en el propio Plan de Igualdad de Consum
para los afios 2018-2020, la empresa se ha comprometido a reducir un 20% la brecha salarial
entre mujeres y hombres en un plazo de 5 afios a través del acceso de mas mujeres a los
puestos de responsabilidad, y mejoras retributivas al personal operativo.

- Comité de Relaciones Internas para la Prevencidn del Acoso: se trata de un érgano especifico

creado con el objetivo de coordinar y gestionar las diversas situaciones que puedan ser
planteadas por la plantilla de la Cooperativa en materia de acoso laboral, acoso sexual o acoso
por razén de sexo, en base al protocolo especifico aprobado por la misma. Ademas, se habilitan
canales de comunicaciéon para que cualquier trabajador o trabajadora que sufra o detecte un
caso de acoso pueda ponerlo en conocimiento de la empresa, garantizandose la mdaxima
confidencialidad y anonimato.

- Jornada laboral media inferior a 40 horas semanales: Evidentemente, cualquier medida que

reduzca el tiempo de trabajo con caracter general para la plantilla, y sin reduccién salarial,
aumenta el tiempo disponible que dedicar a la vida personal y familiar, favoreciendo
especialmente a las mujeres.

- Servicio médico: Para el personal de la Sede Social y de las plataformas, se presta asistencia
médica en las instalaciones de la empresa dentro del horario laboral. De ese modo, ademas de
velarse por la salud del personal, se facilita notablemente la conciliacidn entre la vida personal
y laboral, ya que el Servicio Médico estd ubicado en las instalaciones de la empresa, evitandose
asi los desplazamientos dentro o fuera de su jornada laboral.

- Aparcamiento en la empresa: Para el personal de la sede social y las plataformas, se concede

una plaza de aparcamiento con el objetivo de eliminar el tiempo dedicado a buscar un lugar
de aparcamiento, por lo que se facilita la conciliacién de la vida laboral y personal.

- Jornada continua en supermercados y plataformas logisticas: Evitar las jornadas de trabajo

partidas, que abarcan un mayor espacio temporal relacionado directa e indirectamente con el
puesto de trabajo, supone una medida de especial relevancia en materia de conciliacion e
igualdad de oportunidades, pues evita, en muchos supuestos, que el personal tenga que
recurrir a medidas de adaptacion del tiempo de trabajo mas gravosas, como la reduccion de
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jornada con disminucién proporcional del salario, que como ya se ha visto, es disfrutada
principalmente por mujeres.

- Jornada flexible en oficinas de sede social: Puesto que la sede social es el Unico centro de

trabajo sin jornada continua, se establece un horario flexible para facilitar la conciliacion de la
vida laboral y personal. Con ello se evita que las personas que se desplazan a la sede demoren
mds de lo necesario fuera de sus domicilios o actividades personales, asi como evitar
reducciones de jornada minimas por incompatibilidad de horarios y la consecuente
disminucién de ingresos. Para ello, se establecen las siguientes “horquillas horarias”:

= Entrada: entre las 8:00 y 9:30 horas.

= Comida: entre las 13:30 y las 15:30 horas, con un tiempo minimo para comer
de 30 minutos y maximo de 2 horas.

= Salida: entre las 17:00 y 18:30 horas.

= Ademds, este horario permite librar una tarde a la semana.

- Facilitar el cambio de turnos: De nuevo, nos encontramos ante una medida de organizacion

del tiempo de trabajo que puede evitar otras mas gravosas que afecten al desarrollo
profesional. Previo aviso al mando correspondiente y de acuerdo con los compaferos y
compafieras, cualquier trabajador/a puede solicitar un cambio en el turno de trabajo por
motivos personales o familiares.

- Posibilidad de acumular las vacaciones tras la baja maternal o el permiso de paternidad:

Ademas de conseguir aumentar el periodo de cuidado del bebe, el tiempo de recuperaciéon
tras el parto, fomentar los vinculos paterno/maternos filiales y favorecer una mayor
interaccion con el bebé, con esta medida se consigue promover desde un principio la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres, en el cuidado y educacién de los hijos/as.

- Proximidad del trabajo al domicilio: Se pone especial interés en que todos los trabajadores y

trabajadoras de las tiendas trabajen en el centro de la propia poblaciéon donde residen o en el
lugar mas préoximo a su domicilio. Para ello, cuando se abre una nueva tienda, la politica de
contratacidon es seleccionar a personal de la misma poblacion o de las mas préximas.
Posteriormente, si la persona cambia sus circunstancias personales, puede solicitar al jefe/a
de personal un traslado de centro, y tendra preferencia cuando se produzca una vacante o se
abra un nuevo centro.

- Permiso de paternidad de 7 semanas: Se mejora en 2 semanas la duracion legal del permiso

con el objetivo especifico de incentivar la corresponsabilidad en el ambito familiar.

- Preferencia para escoger turno por motivos personales o familiares: Se regula la posibilidad de

solicitar un turno determinado dentro del horario laboral que se justifique con situaciones de
necesidad personales o familiares, facilitando al trabajador o trabajadora seguir manteniendo
su puesto de trabajo.
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- Modificacidn de horario por motivos personales o familiares: Por la misma razén que el punto

anterior, cualquier trabajador/a puede solicitar una modificacién a largo, medio o corto plazo
en el horario de trabajo por motivos personales o familiares.

- Ayuda econdémica para trabajadoras victimas de violencia de Género: La empresa establece

una paga mensual de 150 euros para las trabajadoras victimas de violencia de género con el
objetivo de apoyarlas a dar cobertura a las necesidades econdémicas derivadas de esta
situacion.

- Politica de promocién interna y carrera profesional con perspectiva de género: La empresa

tiene establecida una politica que incide en facilitar la incorporacién de mujeres a puestos de
responsabilidad y promueve la igualdad de género. La cobertura de vacantes siempre parte de
la premisa de, en primer lugar, intentar cubrirlas con promocién interna, y sélo recurrir al
exterior si el puesto queda vacante por no disponer de profesionales con el perfil deseado. En
los puestos de trabajo tradicionalmente ocupados por uno de los dos géneros, se garantizard
la presencia de personas pertenecientes al otro género en los procesos de seleccion.

- Medidas que faciliten el acceso de mujeres a puestos de responsabilidad: Entre otras, estas

medidas incluyen desarrollar un inventario de mujeres con potencial de carrera profesional y
posibilidad de promocidn; crear un Programa de Desarrollo de Potenciales para mujeres con
potencial; sensibilizar a las trabajadoras sobre la necesidad de promocionar e invitarlas
explicitamente a presentarse a las vacantes; garantizar la presencia de mujeres con el perfil
profesional exigible en todos los procesos de seleccidon; establecer objetivos concretos de
promocién de mujeres en los Planes de Gestion y de Igualdad; eliminar perjuicios de tipo
directo o indirecto que dificulten que hombres o mujeres en puestos de responsabilidad
puedan acogerse a las medidas de conciliacidn; e identificar los “obstaculos” que dificultan el
acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

- Oportunidades de crecimiento profesional con independencia del género: Los trabajadores y

trabajadoras de la Cooperativa pueden acceder a nuevas responsabilidades y a mejoras o
cambios profesionales comprendidos, dentro de una misma categoria, en una categoria
superior o en categorias similares asociadas a su misma u otra unidad de negocio, sin que para
ello se tengan en cuenta cuestiones de género.

- Formacién con independencia de la categoria profesional y el género: La empresa ofrece

programas de formacién para toda la plantilla sin primar la categoria profesional ni la
perspectiva de género a la hora de dar las mismas oportunidades para recibir dicha formacion.
Para ello, cualquier trabajador o trabajadora puede solicitar un determinado tipo de
formacién, y una vez valorada su conveniencia y necesidad, se le comunicara la posibilidad de
realizar dicho curso.
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- Ofertas de trabajo neutras: Se trata de una politica establecida por la Direccion de Personal,

gue es trasladada a las personas responsables de la creacidn de vacantes. De este modo, la
empresa se encarga de garantizar que todas las ofertas, tanto internas como externas y para
cualquier puesto de trabajo, no tengan ningun requisito que tenga que ver con preferencias
sobre género, nacionalidad, discapacidad y/o cualquier otra condicion de indole cultural,
religiosa, orientacién sexual, etc.

- Formacién v sensibilizacién en igualdad de oportunidades: Se trata de un médulo formativo

en el que participa todo el equipo de personas que van a integrar la plantilla de una tienda que
acaba de abrir. Se trata de sensibilizar y formar en igualdad a las nuevas incorporaciones, y de
dar a conocer el modelo de Gestion de Empresa Familiarmente Responsable, modelo de
Gestion de la Conciliacién y la Igualdad dentro de las organizaciones.

CONVENIO COLECTIVO REALE SEGUROS

Resolucién de 29 de mayo de 2017, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica
el Convenio colectivo del Grupo Asegurador Reale. Visto el texto del Convenio colectivo del Grupo
Asegurador Reale (Reale Seguros Generales, S.A., Reale Vida Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.,
Inmobiliaria Grupo Asegurador Reale, S.A y Reale ITES GEIE Sucursal en Espafia), (cddigo de convenio
n2 90012383011999), que fue suscrito con fecha 8 de marzo de 2017, de una parte, por los designados
por la Direccién del Grupo empresarial, en representacion de las empresas del mismo, y, de otra, por
los representantes de los sindicatos UGT, CC.00, CO.BAS, CIG y ELA, en representacién de los
trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 apartados 2 y 3 de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo.

Este convenio constituye una referencia de aplicacion de un enfoque avanzado que desde los
principios generales y programaticos del convenio adopta medidas de manera transversal que tienden
a eliminar la discriminacion y restablecer la igualdad laboral -formal y/o real- entre hombres y mujeres,
incorporando una bateria amplia y diversa de medidas con contenido innovador que van mas alla del
Plan de igualdad y que promueve un enfoque de corresponsabilidad que va mas alld del modelo clasico
de conciliacion.
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1. Organizacion del Trabajo

Articulo 11. Principios generales.

Reale, como se recoge en su Cddigo Etico, promoverd las actuaciones necesarias para que, dentro de
su organizacion, y con caracter permanente, rijan el respeto a los legitimos derechos de todas las
personas empleadas y el cumplimiento estricto de las leyes y de las obligaciones que se derivan de
ellas. En especial, Reale seguira fomentando y apoyando la observancia de los principios de igualdad
de oportunidades, no discriminacién, formaciéon profesional continua, capacitacién directiva,
conciliacion de la vida laboral y familiar en su condicién de empresa familiarmente responsable, y
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

Articulo 17. Jornadas y horarios especiales por razones de conciliacion de la vida personal y laboral.

1. Las personas empleadas, por cuidado de un hijo o hija menor de cinco afios, podran realizar una
jornada laboral de 8:00 a 15:00 horas de lunes a viernes, ambos inclusive, durante el citado periodo,
sin reduccién de salario, siempre que no existan causas organizativas que impidan poder disfrutar de
tal jornada. A estas personas se les aplicara el siguiente régimen de flexibilidad: (i) horario de invierno:
hora de entrada de 7:30 a 9:30 horas y salida de 14:30 a 16:30 horas; vy (ii) horario de verano: hora de
entrada de 7:30 a 9:30 horas y salida 14:30 a 16:30 horas. El horario de salida de los viernes podra ser
a partir de las 14:00 horas.

2. El personal, una vez finalizado/s el/los permiso/s del articulo 19, apartado/s d), e), f) y/o g) de este
Convenio, en relacién con su cényuge, pareja de hecho o familiar hasta el primer grado de
consanguinidad y afinidad, y siempre que acrediten el mantenimiento de la necesidad de atencién a
dicho familiar, podran disfrutar de una reduccidn de jornada sin reduccion de salario de un maximo de
30 dias naturales, en los mismos términos del apartado 1 del presente articulo, siempre que las
necesidades organizativas asi lo permitan.

3. Las personas empleadas que se encuentren en tratamiento oncoldgico (tumores malignos,
melanomas y carcinomas), podran solicitar, mientras dure el tratamiento, una reduccién de su jornada
de trabajo, sin reduccién de salario, en los términos indicados en el apartado 1 del presente articulo.

4. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo a su conyuge, pareja de hecho o
familiar hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad, podra reducir diariamente su jornada de
trabajo, con la disminucién proporcional del salario, entre, al menos, un octavo y un maximo de la
mitad de la duracién de aquella, pudiendo realizar dicha jornada de manera continuada, siempre que
las necesidades organizativas asi lo permitan. Sin perjuicio de lo anterior, sera de aplicacién, en todo
caso y como minimo indisponible, lo dispuesto en el articulo 37.6 y 37.7 del Estatuto de los
Trabajadores.
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5. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce aios, 0 a un
disminuido psiquico, fisico o sensorial que no desempefie otra actividad retribuida, tendra derecho a
una reduccidn de la jornada de trabajo diaria, con la disminucidn proporcional del salario, entre, al
menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.

6. Las personas empleadas que tengan hijos o hijas que deban permanecer hospitalizados por
cualquier causa tras el parto, podran solicitar una reduccidn de jornada de cémo maximo 2 horas, con
la disminucién proporcional del salario, que habra de disfrutarse dentro de su jornada ordinaria, sin
perjuicio de lo previsto en el articulo 19.1.n) del presente Convenio Colectivo.

7. El progenitor/a, adoptante o acogedor/a de caracter preadoptivo o permanente, podra solicitar una
reduccion de la jornada de trabajo de al menos un 50 % de la misma con la disminucién proporcional
del salario, para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado del/la menor a su
cargo afectado/a por céancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas) o por cualquier otra
enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracidn y requiera la necesidad de
su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud u
drgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma correspondiente, y como maximo hasta
que el/la menor cumpla la edad de 18 afios. Esta reduccién de la jornada de trabajo podrd acumularse
en jornadas completas de acuerdo con las necesidades organizativas del departamento.

2. Medidas de conciliacidn

Excedencias.

El personal tendrd derecho al siguiente régimen de excedencias:

a) Quien cuente con al menos una antigliedad en la empresa de un afio tendrd derecho a una
excedencia voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco afos, sin reserva de
puesto de trabajo. Este derecho sélo podra ser ejercitado otra vez por el mismo empleado si han
transcurrido cuatro aifos desde el final de la anterior excedencia.

b) El personal tendra derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a tres afos para
atender al cuidado de cada hijo o hija, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcién, o en
los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, aunque estos sean provisionales,
a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa. En este
supuesto, durante la totalidad del periodo de excedencia, se tendra derecho a la reserva del puesto de
trabajo.
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c) También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a dos afios, las
personas empleadas para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad
o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si
mismo, y no desempefie actividad retribuida. En este caso, se tendra derecho a la reserva del puesto
de trabajo durante el primer afo.

No obstante, cuando la persona empleada forme parte de una familia que tenga reconocida
oficialmente la condicidn de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extenderd hasta
un maximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un
maximo de 18 meses si se trata de categoria especial. Las excedencias contempladas en los apartados
b) y ¢), cuyo periodo de duracién podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho
individual de los empleados, hombres o mujeres.

El periodo en que la persona empleada permanezca en situacién de excedencia conforme a lo
establecido en estos apartados serd computable a efectos de antigliedad y tendrd derecho a la
asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya participacion se le debera convocar,
especialmente con ocasién de su reincorporacion.

d) El personal tendra derecho a un periodo de excedencia en caso de formacidn de hasta un afio, sin
gue suponga reserva de puesto de trabajo.

e) El personal tendra derecho a un periodo de excedencia en caso de voluntariado de hasta un afio, sin
gue suponga reserva de puesto de trabajo. A la citada situacion de excedencia le correspondera
reserva de puesto de trabajo cuando el voluntariado se realice en un Estado extranjero y tenga una
duraciéon minima de un ano. La reserva del puesto de trabajo queda limitada a una duracién maxima
de un afio.

Permisos. Sera de aplicacion el siguiente régimen especial de permisos:

a) Por el tiempo indispensable y necesario durante la jornada ordinaria de trabajo, para atender
situaciones de urgencia del conyuge, pareja de hecho, persona a cargo en situacién de guarda legal o
familiares hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad con reconocimiento de algun grado de
dependencia o discapacidad, acreditado mediante el correspondiente certificado médico.

b) Por el tiempo indispensable y necesario, para la realizacion de gestiones administrativas y médicas
de reconocimiento de una situacién de incapacidad o dependencia del cdnyuge, pareja de hecho,
persona a cargo en situacién de guarda legal o familiar hasta el primer grado de consanguinidad o
afinidad, con el correspondiente justificante del organismo competente, debiendo recuperarse las
horas en un plazo de 3 meses.
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c) Por el tiempo indispensable y necesario, para el acompafiamiento a la pareja de hecho, conyuge,
persona a cargo en situacion de guarda legal o familiares hasta el primer grado de consanguinidad o
afinidad con reconocimiento de algun grado de dependencia o discapacidad a visitas y pruebas
médicas, rehabilitaciéon o tratamientos necesarios, con el correspondiente justificante médico y
debiendo recuperarse las horas en un plazo de 3 meses.

Articulo 21. Medidas de ayuda a la dependencia o discapacidad de personas empleadas y familiares.

A los efectos de favorecer la conciliacidn de la vida laboral y familiar de las personas con un familiar
dependiente a su cargo, se establecen una serie de medidas para su atencion segun las necesidades
especificas, y que son las siguientes:

1. Jornada vy horario:

a) Si las necesidades organizativas y del servicio del departamento asi lo permiten, quienes convivan
en el domicilio familiar con su conyuge, pareja de hecho, persona a cargo en situacion de guarda legal
o familiar hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad con dependencia reconocida, podran
solicitar una reduccidn de jornada, sin reduccidn de salario, en los siguientes términos y condiciones:
—8:00 a 15:00 horas, de lunes a viernes

2. Flexibilidad horaria:

a) Cuando las necesidades organizativas y de servicio del departamento asi lo permitan, quienes
tengan a su cargo a su conyuge, pareja de hecho, persona a cargo en situacion de guarda legal o familiar
hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad con un grado de dependencia reconocida, podra
disfrutar del siguiente régimen de flexibilidad horaria especial, dentro de la jornada y horario general:
(i) Horario de invierno: hora de entrada de 7:00 a 10:00 horas y hora de salida de 16:00 a 19:00 horas.
(ii) Horario de verano: hora de entrada de 7:30 a 9:30 horas y hora de salida de 14:30 a 16:30 horas. El
horario de salida de los viernes podra ser a partir de las 14:00 horas. (iii) Mediante acuerdo con la
direccion de la Compafiiia podrdn acordarse la realizacién de horarios especificos, atendiendo a
circunstancias excepcionales.

b) Asimismo, y siempre que las necesidades organizativas y del servicio del departamento asi lo
permitan, las personas que presten servicios en el Contact Center y tengan a su cargo a su cényuge,
pareja de hecho, persona a su cargo en situacion de guarda legal o familiar hasta el primer grado de
consanguinidad o afinidad con un grado de dependencia reconocida, podran solicitar la permuta del
turno que les corresponda.
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3. Ayudas econdmicas:

a) Se estipula el siguiente régimen de ayudas econdmicas consecuencia del reconocimiento oficial
correspondiente de una situacidon de dependencia, a favor de conyuge, pareja de hecho, persona a
cargo en situacion de guarda legal o familiares hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad en
los siguientes importes segln situaciones reconocidas: — Gran dependencia: 3.000 euros. —
Dependencia severa: 2.000 euros. — Dependencia moderada: 1.500 euros. Estas ayudas se abonaran
anualmente mientras persista la situacidn, y se abonard con efectos retroactivos desde la fecha de su
solicitud a la Companiia, una vez que la misma se haya concedido.

El abono de las cantidades percibidas por estos conceptos es de devengo anual (enero-diciembre), por
lo que el abono sera proporcional al tiempo de solicitud y duracién de la situacién de dependencia en
cada uno de los grados. El importe de las ayudas anteriores no serd acumulable a las que tenga derecho
el empleado por causa de hijo con discapacidad previsto en el articulo 36 de este Convenio Colectivo.

b) Adicionalmente a las ayudas anteriores, y siempre que el dependiente no conviva en el domicilio
familiar, se abonara un importe anual de 1.000 euros, no acumulable a las ayudas econdmicas por hijo
con discapacidad del articulo 36 del presente Convenio Colectivo, para sufragar la ayuda asistencial o
residencial de conyuge, pareja de hecho, persona a cargo en situacion de guarda legal o familiares
hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad con reconocimiento oficial de dependencia, toda
vez que se acredite el justificante del pago al centro asistencial, de cualquier indole, que atienda tal
circunstancia. El abono de la cantidad percibida por este concepto es de devengo anual (enero-
diciembre), por lo que el abono sera proporcional al tiempo de solicitud y duracién de la situacidn
asistencial.

4. Atencion a las victimas de violencia de género

Articulo 23. Victimas de violencia de género y de terrorismo.

Las personas empleadas (i) que sean objeto de violencia de género, siempre que la misma esté
acreditada mediante una denuncia del afectado/a o de oficio, y durante el tiempo en el que se
sustancie el procedimiento judicial correspondiente, asi como (ii) los que tengan la consideracién de
victimas del terrorismo, tendran derecho, si asi lo solicitan, a: — Una suspensién de contrato con
reserva de puesto de trabajo, por un plazo maximo de seis meses, que podra ser ampliable, por
decision judicial. — Flexibilidad horaria especial: (i) hora de entrada: 7:00 a 10:00 horas, y (ii) hora de
salida: 16:00 a 19:00 horas, siempre que organizativamente sea posible. — Posibilidad de solicitar
anticipos salariales de hasta 4 mensualidades.
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5. Comisidn de igualdad

CAPITULO VIII Igualdad de Oportunidades

42. lgualdad. Comision de Igualdad de Oportunidades: La Comisidon de Igualdad de Oportunidades
estard integrada por un maximo de 4 representantes: 2 designados por la Direccién de la Compaiiiay
los otros 2 en representacién de cada una de las secciones sindicales mas representativas, de acuerdo
con el voto ponderado de la representatividad ostentada en el momento de constitucion de la Mesa
Negociadora del Convenio Colectivo.

Seran sus funciones:

a) Promover iniciativas en materia de igualdad de oportunidades, conciliacion de la vida laboral y
personal y proteccién de la dignidad de las personas empleadas.

b) Recibir informacidon acerca del cumplimiento de las iniciativas propuestas que hayan sido aprobadas
y aplicadas.

c) Gestidon y seguimiento en relacién con el protocolo para la prevencién de conductas derivadas de
acoso moral, sexual y por razén de sexo.

2.7. CONCLUSIONES. RECOMENDACIONES Y PROPUESTAS PARA AVANZAREN EL
TRATAMIENTO DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

La situacion actual del tratamiento de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la negociacién
colectiva de la Comunitat Valenciana debe valorarse desde el contexto politico-social de los ultimos 10
afios. Con la explosién de la crisis econdmica en el aiio 2008, asi como la entrada en vigor del Real
Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, que
otorgd mucha mds importancia a los convenios colectivos estatales y de empresa que a los provinciales
y autondmicos, el desarrollo de medidas tendentes a conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres se relegd a un segundo plano. De hecho, las negociaciones en el dmbito autonémico y
provincial se centraron, principalmente, en la cuantia y estructura retributiva, asi como la flexibilidad
de jornada en las empresas. Ello, unido al auge de los convenios colectivos de empresa, dejé al dmbito
provincial y autondmico notablemente empobrecido.
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A partir del afio 2013, y en parte gracias a la mayor concienciacidn social en relacién con la igualdad
de género, comenzaron a impulsarse politicas publicas tendentes a potenciar todavia mas el papel de
la mujer de forma transversal, esto es, en todos los ambitos sociales, incluido el laboral.

Con los vientos de cola que hasta la actualidad han venido empujando la economia espafiola, nos
encontramos en una situacion notablemente positiva para avanzar en la implantacion de la igualdad
en las empresas de la Comunitat Valenciana. No obstante, esta oportunidad no estd siendo
aprovechada como deberia por los distintos agentes sociales.

Actualmente, en las mesas negociadoras de los convenios provinciales y autondmicos, la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres sigue siendo una cuestion periférica, es decir, no constituye uno de
los objetivos principales de ninguna de las partes implicadas. No hay mas que ver, a nivel estatal, el
contenido del IV Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC) para los afios 2018-2020,
publicado el pasado dia 18 de julio de 2018 en el BOE, cuyo principal titular ha sido un compromiso de
recomendar subidas del salario minimo de convenio hasta alcanzar en 2020 los 14.000 euros. No
obstante, en materia de igualdad, se ha firmado un compromiso de recomendar el desarrollo de
medidas para favorecer la igualdad laboral y salarial entre mujeres y hombres, compromiso similar a
otros ya adoptados en el pasado.

Del analisis de los convenios colectivos sectoriales provinciales y autondmicos de la Comunitat
Valenciana, se pueden identificar tres clases de enfoques o posicionamientos respecto al principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

a) Modelo de enfoque de género negacionista: Consiste en aquellos convenios colectivos que no
consideran laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como categoria significativa
a abordar en la negociacion de los convenios colectivos, ya que entienden que no existe
discriminacién alguna entre ambos géneros. Se trata de una vision tradicional y anacrdnica,
basada en modelos econdmicos con presencia casi exclusiva de varones. Cualquier
desigualdad que pueda detectarse se justifica en la carencia de formacidn necesaria por parte
de las mujeres, asi como en la falta de habilidades para competir en el lugar de trabajo o asumir
posiciones de liderazgo. Desde un punto de vista como este, resulta practicamente imposible
la adopcidn de cualquier medida para alcanzar, y mucho menos para fomentar, la igualdad de
entre mujeres y hombres. De hecho, este tipo de convenio colectivo suelen remitirse
directamente a las previsiones legales en la materia o transcriben su texto de manera literal.
Esta posicion prevalece principalmente en los sectores altamente masculinizados, como las
profesiones tradicionales o las actividades agricolas. También suele ocurrir que el tipo de
empresas en esos sectores son de pequefias dimensiones, y, en consecuencia, en muy pocas
se desarrollan planes de igualdad.
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b) Modelo de enfoque de género juridico-formal: Esta es la posicion mayoritaria entre los
convenios colectivos analizados. Otorgan, al principio de igualdad de género, un tratamiento
de cardcter declarativo-formal caracterizado por limitarse al estricto cumplimiento de Ia
regulacién juridica en la materia, y cuyas principales aportaciones consisten en declaraciones
de principios genéricas que, ademas, no son mas que la transposicidon de las distintas leyes
reguladoras, sin introducir mejoras que supongan un avance efectivo en la igualdad real y
plena por razén de género. Ello es debido a que la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
sigue siendo una cuestién periférica, es decir, no constituye uno de los objetivos principales
de ninguna de las partes implicadas y, por tanto, queda relegado a una posicién subordinada
en la negociacidn. En consecuencia, y dado que este tipo de convenios colectivos no mejoran
las condiciones legales, se traslada toda la responsabilidad y necesidad de regular la materia a
los Planes de Igualdad, que, como veremos a continuacién, constituyen el principal mecanismo

para la consecucién de la igualdad de oportunidades en el ambito empresarial.

c) Modelo de enfoque de género proactivo: En algunos sectores de actividad —todavia
minoritarios- se detecta un tratamiento del género mas avanzado y amplio, en los que el
principio de igualdad ocupa un lugar mas relevante y no limitado a la transposicion de los
textos normativos o a los Planes de Igualdad, sino que se recoge de manera mas transversal
en diferentes materias. El género, en este contexto, se define en términos de diferencias entre
mujeres y hombres, pero redirige la atencion desde las diferentes caracteristicas personales
hacia las estructuras diferenciales de oportunidades que crean un juego desigual. En este
sentido, los convenios abordan la segregacién de ocupaciones, los distintos puestos de trabajo,
las formas de contratacion, los procesos de evaluacién y promocién, entre otras. Es decir,
tratan de resolver aquellas condiciones que se encuentran sesgadas en contra de las mujeres
y obstaculizan su avance, también conocidas como techo de cristal. En definitiva, en los
convenios colectivos con un enfoque proactivo se detecta un mayor nimero de cldusulas de
mejora que incluyen un mayor nivel de innovacidn, calidad y contenido para avanzar de
manera mas plenay efectiva en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres.

Tal y como se ha podido observar a lo largo del anadlisis de los convenios colectivos sectoriales
provinciales y autonémicos de la Comunitat Valenciana, las principales aportaciones de estos en
materia de igualdad de género consisten en declaraciones de principios genéricas que, ademds, no son
mas que la transposicidn de las distintas leyes reguladoras de la materia.

Muy pocos convenios colectivos, por no decir ninguno, se han encargado de regular de forma positiva
cuestiones tan relevantes como los planes de igualdad, el posicionamiento de las mujeres en cargos
de responsabilidad en las empresas; abordar y trata de erradicar la brecha salarial, o ni siquiera la
prevencion del acoso.
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La desigualdad de género es eminentemente un problema sociolédgico. Y como tal, el mismo debe ser
abordado a través de la educaciéon en la materia, la divulgaciéon de los valores de igualdad, la
concienciacion, y la adopcién de acciones concretas que den visibilidad al problema existente y traten
de eliminarlo. En consecuencia, resulta extremadamente complicado abordar la problematica desde
una vertiente estrictamente juridica, dado que las normas legales estan limitadas por su estatismo y
su habitual actuacién punitiva a posteriori.

En nuestra opinidn, la igualdad entre mujeres y hombres debe abordarse mediante instrumentos
dindmicos que permitan la rapida adaptacidn de estos a la realidad social, a los cambios en las formas
de comprender la realidad y las nuevas soluciones que pueden resolver los problemas que se planteen.
Por ello, queremos reivindicar el papel que deben tener en este aspecto los planes de igualdad en las
empresas.

A diferencia de los convenios colectivos —especialmente de los provinciales y los de ambito superior-
los planes de igualdad permiten una rdpida adaptacidon de estos a la diversa casuistica que pueda
plantearse en las empresas, y lo que es mas importante, de una forma completamente transversal a
todas las materias que afectan a las relaciones laborales. La facilidad de reunir al empresariado y
representacion legal del personal en las empresas es mucho mas agil que a las mesas negociadoras de
convenios colectivos de dmbito provincial y autonémico, asi como su conocimiento de los problemas
concretos que se producen en la empresa en relacién con la igualdad de género.

No queremos, ni mucho menos, restar importancia a los convenios colectivos sectoriales en materia
de igualdad de género, pero, en nuestra opinidn, deben cumplir una funcion distinta a los planes de
igualdad: deben constituir el marco juridico adecuado que permita a los planes de igualdad de las
empresas sometidas a su ambito de aplicaciéon desarrollarse con efectividad y seguridad juridica,
estableciendo sus principios informadores y los objetivos fundamentales que deben cumplir.

Un elemento que se repite en la practica totalidad de los convenios colectivos analizados, y que no
ayuda a la funcién informadora de los principios que deben regir las relaciones laborales sometidas a
su ambito de aplicacidn ni a los planes de igualdad en las empresas, es la “técnica legislativa” empleada
en su redaccion. Habitualmente, los primeros articulos de cualquier norma legal contienen los
principios informadores de las mismas, que orientan la aplicacion e interpretacion del resto de las
disposiciones.

Sin embargo, en los convenios colectivos analizados, el principio de igualdad efectiva entre mujeres 'y
hombres aparece reflejado entre los ultimos articulos del texto, e incluso en disposiciones adicionales
o finales. Resultaria interesante invertir el orden en el redactado del cuerpo de las normas
convencionales, sobre todo, y como ya se ha dicho, habida cuenta del caracter transversal que debe
ostentar el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
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Otro aspecto que podria mejorar el tratamiento de la igualdad en la negociacidn colectiva provincial y
autondmica seria la especializacién de las mesas de negociacién, mediante la inclusion en las mismas,
en cada representacion, de personas expertas en la materia, y a poder ser, desde distintos puntos de
vista: juridico, psicoldgico, socioldgico, prevencién de riesgos laborales, recursos humanos, etc.,
consiguiendo abordar la cuestidon desde todas las perspectivas posibles, y con total conocimiento de
los aspectos a tener en cuenta para conseguir la consecucidn del principio de igualdad de forma plena.

Desde un andlisis socioldgico -y de manera muy genérica-, la desigualdad salarial es una consecuencia
I6gica de aspectos estructurales (roles, naturalizaciones, etc.), aspectos legales desiguales (el permiso
maternidad/paternidad, por ejemplo, es un ejemplo que retumba) y una coyuntura econémica de
precarizacion.

Estamos cada vez mas cerca de conseguir la plena igualdad juridico-formal entre mujeres y hombres,
pero sigue siendo evidente que esa igualdad legal no se refleja en la realidad. Y en el ambito laboral,
la gran diferencia salarial existente entre ambos sexos constituye la matriz de la que nacen muchas de
las desigualdades reflejadas en otras condiciones de trabajo.

Para concretar este razonamiento, vamos a poner un ejemplo: supongamos que una pareja
heterosexual en la que ambos trabajan tiene un hijo. Por las razones que sean —salario consolidado ad
personam, determinados complementos salariales, etc.- el hombre cobra mas que la mujer. Sin tener
en cuenta consideraciones relacionadas con los roles tradicionalmente asignados a cada parte de la
pareja, y siendo estrictamente objetivos, seria una decisidon razonable y légica que, si uno de los dos
componentes de la relacidon debiese situarse en situacidon de reduccién de jornada o solicitar una
excedencia por cuidado de hijo, ese fuese quien percibiese un salario menor, puesto que, de ese modo,
la unidad familiar en su conjunto perderia menos poder adquisitivo. El problema es que este
razonamiento puramente objetivo obtiene una dimension estructuralmente discriminatoria cuando la
gran mayoria de las mujeres cobran menos que los hombres. Consecuencia de ello es que las
reducciones de jornada y excedencias por cuidado de hijos y familiares son solicitadas y disfrutadas en
su mayoria por mujeres, con el consiguiente perjuicio que ello supone para su promocion, formacion,
especializacion, y, en definitiva, en su vida laboral.

La brecha salarial no tiene su origen en la fijacién de los salarios base, sino de los complementos
retributivos. El ejemplo paradigmatico de ello es el complemento de antigliedad. Dicho complemento,
aunque gradualmente esta siendo eliminado de los convenios colectivos, sigue generando enormes
desigualdades salariales, dado que las personas que generaron y consolidaron el mismo a lo largo de
los afios, con su desaparicion, lo pasaron a integrar en su salario, bien mediante su absorcién, bien
mediante su reestructuracion en otro complemento personal. Ahora bien, el problema radica en que
el derecho a percibirlo, en su gran mayoria, ha sido generado por hombres.
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Dicho complemento de antigiiedad no es el Unico que contribuye a la diferencia salarial entre mujeres
y hombres, sino que existen otros como el de penosidad, peligrosidad o toxicidad, que suelen abonarse
en sectores econdmicos notablemente masculinizados. Por el contrario, resulta alarmante que, por
ejemplo, en algunos convenios colectivos sectoriales —como los de la limpieza-, en los que se trabaja
con productos quimicos y estan ampliamente feminizados, no existen este tipo de complementos
salariales.

En definitiva, y pese a que es cierto que la brecha salarial en los Ultimos afos ha frenado su crecimiento,
consideramos que resulta imprescindible disefiar nuevos sistemas y estructuras retributivas que
garanticen absolutamente la igualdad retributiva entre mujeres y hombres, dejando atras elementos
retributivos creados en épocas con grados de participacion de la mujer en el mundo laboral muy
inferiores a los existentes actualmente, que, ademads, seguiran creciendo con el paso de los afios. Y el
foro para solucionar las desigualdades salariales estableciendo nuevos sistemas retributivos
corresponde a la negociacion colectiva en todos sus ambitos.

Es obligacidn de todos los intervinientes en la negociacién colectiva trabajar para la consecucién de la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Seria aconsejable que las representaciones sindicales y
patronales contasen con personas con la adecuada capacitacién y formacidn en perspectiva de género
para intervenir en la redaccién de los convenios colectivos, acudiendo, en su defecto, al asesoramiento
externo de personas expertas. Asimismo, deberia incorporarse como elemento a controlar en balances
y estadisticas anuales sobre la negociacién colectiva la perspectiva de género, a fin de conocer
detalladamente la evolucidn de su tratamiento en los distintos ambitos funcionales y territoriales.

Por su parte, las distintas administraciones deberian emplear mayores esfuerzos en realizar una
vigilancia activa y constante en los registros publicos, especialmente en cuanto a las ilegalidades que
todavia siguen incorporandose en los textos de los convenios colectivos. Seria interesante la creacion
de comisiones especializadas dentro de cada registro.

Por ultimo, la empresa en su conjunto debe implicarse integramente en la puesta en marcha de
politicas de igualdad en las organizaciones, lo cual otorgara a las mismas la entidad que deben revestir
y su integracion en las estructuras empresariales y sindicales como una materia de idéntica entidad a
otras que, histéricamente, han gozado de mayor protagonismo.
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3.1. OBJETIVOS

OBIJETIVO GENERAL

El objetivo principal de este estudio consiste en ampliar y profundizar los resultados del estudio
documental del tratamiento del enfoque de género en la negociacidn colectiva, en el que se ha
analizado el grado de cumplimiento de la normativa antidiscriminatoria en materia de igualdad de
mujeres y hombres en un espacio juridico determinado: los convenios colectivos laborales de ambito
sectorial vigentes, suscritos en la Comunitat Valenciana, para disponer de datos empiricos que
permitan argumentar y enunciar las recomendaciones adecuadas para cada uno de los agentes
responsables de la negociacidn en materia de igualdad de trato y no discriminacién por razén de sexo.

Para ello, se requiere completar el analisis comparado de los convenios con la opinién y valoracion de
las administraciones, actores de la negociacion y otros agentes y personas expertas, observando las
dificultades y las dreas de mejora, e identificando y analizando las variables que inciden en este
proceso en comparacién con otras referencias territoriales.

Este estudio y el plan resultante supone una apuesta por fomentar la funcién de la negociacion
colectiva para promover la igualdad y no discriminacidn, prevenir y erradicar el acoso sexual, el
lenguaje sexista, la discriminacidon en la retribucién y en las politicas de promocidn laboral por razén
de sexo, asi como analizar la perspectiva de los actores sociales ante la igualdad de oportunidadesy la
negociacién colectiva.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Abordar la visidn y percepciéon de los interlocutores de la negociacién colectiva y de personas
expertas en los temas criticos mas relevantes en Igualdad de género, negociacidn colectiva y
convenios colectivos, son los elementos clave del andlisis, asi como los nuevos retos que se han

de afrontar.

Indagar los problemas prioritarios y frenos que actian como factores restrictivos para el avance

de la incorporacion de contenidos relacionados con la igualdad en los convenios colectivos.
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Detectar las dreas o ambitos de la negociacidn colectiva que han avanzado mds en la perspectiva

de género y las que se encuentran en una situacién mds deficitaria.

Plantear los retos o desafios que es necesario abordar en el dmbito de la negociacidn colectiva,
desde un punto de vista estratégico y que se deducen del impacto de los factores de cambio en

la estructura productiva, cultura empresarial y marco institucional de la negociacién colectiva.

Proponer como resultado lineas de actuacién y propuestas que pretenden dar respuesta a los

retos planteados en esta materia.

3.2. METODOLOGIA

ENFOQUE METODOLOGICO.

Para dar cumplimiento a los objetivos previstos en el estudio se ha recurrido a la aplicacidn de técnicas
de investigacién cualitativas que aportan mayor productividad en el andlisis y recoleccién de datos,
validez de los resultados y profundizacién necesaria en la obtencién de conclusiones y propuestas de
actuacion.

Entrevistas en profundidad. Se muestran como la técnica idénea para indagar respecto a la
opinién de los agentes clave, que por sus circunstancias concretas se encuentran en una posicion
de privilegio respecto al conocimiento del objeto de estudio. Se han realizado 16 entrevistas en
profundidad con personas representativas de las diversas perspectivas implicadas en el estudio
(organizaciones empresariales y sindicales, administraciones publicas, despachos laborales,
personas expertas en igualdad, en materia laboral, en el dmbito académico universitario, partidos
politicos, etc.)

Focus Group. Se muestran como la técnica de investigacion mas adecuada para la indagacion
sobre aquellas estructuras de pensamiento ampliamente “cristalizadas” en determinados dmbitos
concretos de lo social, poniendo en contraposicion las ideas de los diferentes colectivos o agentes.
Se han realizado 6 Focus Group con organizaciones empresariales y sindicales, empresas y
expertos/as en igualdad.
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La aplicacién de estas técnicas de investigacion cualitativas ha perseguido como objetivo fundamental
conocer y analizar las opiniones, actitudes y valoracién de los actores clave de la negociacidn colectiva
y otras perspectivas relevantes a través de la informacién generada, con el uso de las metodologias y
técnicas pertinentes, consideradas las mas adecuadas para dar respuesta a los objetivos finales del
estudio.

En concreto, la realizacién de las entrevistas y Focus Group nos ha permitido:

- Profundizar en la visiéon y percepcidn de los interlocutores de la negociacion colectiva y de
personas expertas en la materia de la relacién entre la igualdad y no discriminacion.

- Recabar opinidon respecto de la situacion de la igualdad de género en la negociacion colectiva a
nivel sectorial en la Comunitat Valenciana, analizar las barreras y dificultades y nivel de la
implantacion.

- Recabar recomendaciones y propuestas de actuacién para mejorar el potencial del convenio
colectivo en la divulgacién y la aplicacion de la igualdad de género.

CONTENIDOS DE INFORMACION Y ANALISIS.

El estudio se ha estructurado en torno a los siguientes ejes de investigacidn y analisis en relacién con
las tematicas consideradas clave para abordar la situacién del tratamiento de la perspectiva de género
en la negociacion colectiva en la Comunitat Valenciana.

BLOQUE 1. VISION SOBRE EL VALOR Y FUNCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO
INSTRUMENTO RELEVANTE PARA LOGRAR LA APLICACION DE LA IGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE
MUIJERES Y HOMBRES.

Las funciones y potencialidades de la negociacidn colectiva para la igualdad y no discriminacién de
género:

- Funcién de regulacién (efecto preventivo, regulador y sancionador de la discriminacién por
razon de sexo)

- Individualizacién. Adaptando las leyes a las realidades de los centros de trabajo.

- Compensacion (para equilibrar la posicion de los/las trabajadores/as frente al poder de
direccién del empresariado en las relaciones individuales de trabajo). Permite implicar
esos poderes empresariales en la consecucion de la igualdad.
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BLOQUE 2. VALORACION RESPECTO A LA SITUACION DE LA REGULACION JURIDICA DE LA IGUALDAD
Y PLANES DE ACTUACION PUBLICOS EN LA COMUNITAT VALENCIANA.

1. Valoracion de la situacion de la regulacidn juridica de la igualdad en la Comunitat Valenciana:
aportaciones, avances, logros, insuficiencias:

- Nivel de avance de la iniciativa normativa en la Comunitat Valenciana.

- Cantidad frente a calidad del trabajo normativo: ¢insuficientes para erradicar las
conductas discriminatorias?

- Areas con mayor cobertura normativa y dreas deficitarias.

2. Los planes de Actuacion Publicos en materia de igualdad en el ambito laboral en la Comunitat
Valenciana

- Principales instrumentos/programas/medidas.

- Objetivos y principios orientadores.

- Logros conseguidos.

- Déficits/Prioridades de actuacion presentes y futuras.

- Medidas para mejorar la coordinacidn interdepartamental y la cooperacion interinstitucional
en el dmbito de la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres.

BLOQUE 3. VALORACION DEL TRATAMIENTO DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

La situacion de la implantacion del enfoque de género en la negociacidn colectiva en la Comunitat
Valencia desde sus respectivos ambitos de intervencion en mesas de negociacion.

1. Valoracién en el ambito general y territorial.

- Situacion de la negociacion colectiva de la Comunitat Valenciana respecto a otras CCAA.

- Diferencias a nivel territorial/provincial.

- Avance formal/real: hay una tendencia a asumir el principio de igualdad mediante la
reiteracion de las normas de igualdad en los convenios, pero esta asuncidon no se manifiesta
en medidas de contenido concreto de promocién y mejora de la igualdad.
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2. Valoracion de situacion por sectores de actividad.

3. Tratamiento de la perspectiva de género por materias.

- Clausulas sobre acceso al empleo y contratacion.

- Cldusulas sobre maternidad, paternidad y salud laboral.

- Clausulas sobre clasificacion profesional y la promocién en la empresa.

- Cldusulas de retribucion salarial.

- Cldusulas sobre conciliacién de la vida profesional, personal y laboral.

- Clausulas sobre extincion laboral.

- Medidas de accién positiva para fomentar el acceso de las mujeres, en igualdad de
condiciones, a sectores y ocupaciones en los que se encuentren subrepresentadas.

- Clausulas sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- Clausulas sobre violencia de género.

4. Tratamiento de lenguaje inclusivo.

5. Implantacion de procedimientos de igualdad en los convenios.
- Implantacidn de Planes de igualdad.
- Desarrollo de Comisiones de igualdad.

- Procedimientos especificos sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.
- Otras medidas sobre igualdad.

BLOQUE 4. OBSTACULOS O FACTORES RESTRICTIVOS PARA PROMOVER LA CONSECUCION DE LA
IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA.

Recabar opinién de las causas que explican las limitaciones y deficiencias a la hora de avanzar en la
implantacion de la perspectiva de género en la negociacidn colectiva en el ambito general y sectorial.

BLOQUE 5. PROPUESTAS DE MEJORA PARA AVANZAR EN LA IMPLANTACION DEL ENFOQUE DE
GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA.

Indagar posibles propuestas o recomendaciones para la implantacion y desarrollo de estrategias y
lineas de actuacion/medidas para promover de manera mas efectiva y plena la implantacion de la
igualdad de género en la negociacidn colectiva.
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- Los retos o desafios que es necesario abordar para mejorar la implantacion del enfoque de
género en la negociacion colectiva y que se deducen del impacto de los factores de cambio en
la estructura productiva, cultura empresarial y marco institucional de la negociacién colectiva.

- Propuestas que o bien estan previstas o en ejecucién o bien se deberian poner en marcha para
dar respuesta a los retos. Es decir, los retos se abordan con propuestas y planes de accién.

3.3. PRINCIPALES RESULTADOS

BLOQUE 1. VISION SOBRE EL VALOR Y FUNCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO

INSTRUMENTO RELEVANTE PARA LOGRAR LA APLICACION DE LA IGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE
MUJERES Y HOMBRES.

1. ASPECTOS COMUNES EN LA PERCEPCION DE LOS ACTORES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA Y
OTROS AGENTES CONSULTADOS.

Del analisis de las entrevistas y focus group realizados se pueden extraer algunas cuestiones y
percepciones, en las que existe una coincidencia significativa entre los diferentes segmentos
relacionados que han participado en el estudio y que consideramos relevante poner en valor como
punto de partida para abordar un diagndstico del tratamiento de la perspectiva de género en la
negociaciéon colectiva en la Comunitat Valenciana y establecer los criterios de consenso entre los
actores implicados en su consecucion efectiva.

A. Valoracion de la negociacion colectiva como instrumento fundamental para conseguir la
igualdad y no discriminacidn por razén de género en el discurso formal.

Desde una aproximacién global podemos decir que todos los actores que han participado en la
investigacion cualitativa coinciden a la hora de destacar que los convenios colectivos y la negociacion
colectiva constituyen una de las herramientas mds importantes para alcanzar el objetivo de la igualdad
entre mujeres y hombres en el trabajo, en la medida en que como marco especifico de regulacion de
las relaciones de trabajo, los convenios colectivos presentan numerosas potencialidades que hacen de
ellos un campo de actuacién idéneo para la incorporacién de la normativa vigente en materia de
igualdad de trato entre mujeres y hombres y no discriminacion por razén de sexo en el ambito laboral.
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En buena medida, las potencialidades intrinsecas de la negociacidn colectiva devienen del caracter del
convenio colectivo como norma laboral por antonomasia, que, a diferencia de la ley, no es una norma
externa e impuesta en el entorno laboral, sino que, al contrario, su elaboracién corresponde a los
propios actores del mundo del trabajo: empresarios y empresarias y representantes de
trabajadores/as.

A continuacion, se presentan verbatims de los discursos realizados por las personas participantes en
las entrevistas y focus group que se muestran en su literalidad para poner de relieve toda la fuerza
discursiva por lo que no se ha corregido el posible lenguaje no inclusivo en el que hayan incurrido las
personas participantes.

“La negociacion colectiva es una herramienta fundamental para intentar introducir la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres en el ambito laboral (...) No cabe duda de que como estd
debilitada en algunos dmbitos lo ideal seria disponer de una norma que actue como paraguas y
que luego en las mesas de negociacion se garantice y se mejore la norma”

Entrevista organizacion sindical

“La negociacion colectiva, en la medida que tiene cardcter de ley laboral, adquiere una
significacion mayor, ya que es el pacto norma aplicable para empresas y trabajadores, aunque
no negocien el convenio. Ese es el gran valor de la Negociacion Colectiva, que puede y debe
abarcar la promocion de la igualdad y no discriminacion por razon de género”

Entrevista expertos/as universidad

“La negociacion colectiva es una herramienta que puede implementar medidas muy concretas
que no se puede quedar en elementos declarativos y que no se pueden regular en una ley porque
son casuisticas muy diferentes...”

Entrevista representante administracion

“La negociacion colectiva es quien rige de verdad la vida de las relaciones laborales, tiene esa
virtud, de ser el libro en blanco, por lo que en la medida en que se vayan introduciendo temas
que vayan mds alld de la pura organizacion del trabajo, costes y se empiecen a regular temas
de igualdad de género en sus distintas facetas, como hemos hecho en nuestro sector.
Importancia tiene toda y ambas partes tenemos que ser conscientes de la trascendencia que
tiene lo que firmamos”

Entrevista representante organizacion empresarial
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Esta circunstancia hace que en el mundo del trabajo se pueda sentir el convenio como la norma propia,
y sea la principal referencia de trabajadores/as y empresarios/as.

Asi, el convenio, ademas de su funcidn primaria de norma juridica reguladora de derechos y deberes
laborales, cumple la funcién de divulgacidn, adecuacion y mejora en su entorno laboral de influencia.

En este sentido, se considera por parte de los actores sociales, que la negociacidn colectiva abre
multiples posibilidades para actuar como elemento de lucha contra la discriminacion e instrumento
fundamental para la incorporacién a la negociacion de medidas que favorezcan la introduccion del
principio de igualdad de oportunidades y de trato.

Precisamente porque la negociacién colectiva, especificamente el convenio colectivo, se presenta
como un instrumento particularmente idéneo para hacer viable y tangible la norma legal, no sélo por
las razones inherentes a su funcién reguladora, sino por el valor afiadido que otorga una regulacion
auténoma y consensuada de los protagonistas de las relaciones laborales.

B. En la practica negocial el ambito de igualdad no ha tenido una posicién relevante en las
plataformas negociadoras por parte de los agentes de la negociacion.

También existe una vision compartida por todos los actores que participan en la negociacidn colectiva
y las personas expertas en este ambito respecto a que, aunque los convenios colectivos constituyen
un instrumento relevante para lograr la aplicacion de la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres,
sin embargo, la realidad demuestra que el avance del enfoque de género en los convenios es lento y
limitado e incluso, a veces, se ha utilizado negativamente.

“La vision es que esto de la igualdad nos ocupa demasiado tiempo, que nos quita de lo
importante y mientras las organizaciones patronales, sobre todo las pequefias, interioricen que
esto forma parte de un sistema de rendimiento y productividad y lo interioricen dentro de su
estrategia empresarial, el potencial es muy grande, pero los logros seguirdn siendo escasos”

Entrevista organizacion sindical

“No se ha utilizado todo el potencial de la negociacion colectiva para mejorar la consecucion del

principio de igualdad en el dmbito laboral (...) el potencial es mucho mayor que el que se estd
dando”

Entrevista representante organizacion patronal

“La igualdad es la eterna olvidada de la negociacidn colectiva”

Focus group agentes negociacion patronal
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“Es un tema de seqgunda categoria que no se suele tratar con la importancia debida por parte de
los agentes negociadores, sino solo de manera superficial”

Focus group organizaciones sindicales

“En este sentido, es labor de las organizaciones patronales ir generando la concienciacion de la
necesidad de potenciar la negociacion colectiva como instrumento para avanzar en la igualdad,
como via para promover la captacion, desarrollo y gestion del talento en las empresas sin
nombre por razon de género”

Focus group organizaciones patronales Alicante

C. Reconocimiento de las limitaciones de la Negociacion Colectiva para erradicar la
discriminacion y desigualdad por razén de género.

Por ultimo, es una opinion compartida el hecho de reconocer las limitaciones de la negociacion
colectiva para erradicar situaciones de desigualdad de género, que tienen su origen en una compleja
combinacion de factores educativos, sociales y culturales histéricamente arraigados que han colocado
a las mujeres en una posicién desigual en la sociedad y en la vida econémica que por lo tanto exceden
el ambito laboral y la capacidad de resolucion de manera exclusiva desde la negociacidn colectiva y las
practicas empresariales.

La situacion de las mujeres en el mercado laboral se caracteriza por una serie de variables que
constatan la existencia de desigualdades por razén de sexo: baja tasa de actividad, alta tasa de
desempleo, mayor temporalidad en la contratacién, segregacion ocupacional horizontal y vertical,
infravaloracion de las profesiones feminizadas, desigual retribucidon por la via de complementos
salariales, adjudicacidn casi exclusiva de las responsabilidades de cuidado de hijos y personas mayores,
etc.

“La negociacion colectiva es un reflejo de la sociedad real...”
Entrevista representante organizacion patronal
“Mientras mantengamos una brecha salarial entre el 16% y el 35%, mientras los permisos
retribuidos se realicen sin corresponsabilidad y cuando se ejerce el permiso de paternidad por
parte de un hombre se vea como un caradura...esa cultura social y empresarial quiere decir que
la negociacion colectiva no puede estar al margen, sino que reproduce algunos de los esquemas

sociales existentes”

Entrevista organizacion sindical
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“La negociacion colectiva no puede resolver por si misma la desigualdad social “
Entrevista representante administracion laboral
“La sensibilizacion social estd por hacer”
Focus group empresarial Alicante

“Una cosa es la vision que tenemos de la importancia de la negociacidon colectiva y otra es la
realidad, desde luego, me parece que la negociacion colectiva es una herramienta esencial para
la igualdad, pero para la parte patronal, es una materia de segundo nivel a lo que nos obliga
la ley porque no hay una concienciacion de lo que nos beneficia aplicar la transversalidad de
género, no solo a los trabajadores sino también para las empresas”

Entrevista organizacion sindical

“Hace falta un cambio educativo y cultural que acompaiie lo que establece el marco normativo
y la negociacion colectiva para provocar el cumplimiento social y empresarial “

Entrevista representante administracion publica
“La realidad de las empresas no se cambia con legislacion “
Entrevista segmento administracion laboral

Bien es cierto que la igualdad y no discriminacién entre hombres y mujeres no se agota en el mundo
del trabajo, sin embargo, la centralidad de la actividad laboral en la vida de las personas hace del
trabajo el mas importante elemento de socializacién y de integracién, pero también, de discriminacion
y exclusion.

En definitiva, se percibe un importante consenso a la hora de considerar que la negociacién colectiva
es una herramienta importante, pero probablemente, no la principal, ni puede ser en ningln caso la
Unica, para erradicar la desigualdad por razéon de género, asi como para implantar la
corresponsabilidad; siendo mucho mas necesario facilitar el cuidado de hijos/as y personas
dependientes a través de eficaces y eficientes servicios publicos y privados, incluyendo incentivos mas
extensos para las empresas que financien estos servicios para sus empleados.
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Como se indica en la Memoria 2016 del Consejo Econdmico y Social de Espafia, es necesario “Un
conjunto coherente de politicas educativas, de empleo y de impulso a la conciliacién. Pero la
negociacién colectiva debe tener un papel protagonista en materia salarial, clasificacidon y promocion
profesional, desde donde puede contribuir para subsanar diferencias retributivas, en linea con los
criterios recogidos en el Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva” (Il AENC).

“Los convenios colectivos deberian seguir avanzando en el establecimiento de medidas de
conciliacion que compatibilicen las necesidades de los trabajadores y de las empresas, también
en linea con los criterios recogidos en el Ill AENC. En paralelo, cabria estudiar la conveniencia
de abordar politicas mds generales, que impulsen la articulacion de los diversos tiempos
sociales”.

Focus group empresarial Valencia

“Un marco juridico apropiado para promover la igualdad de trato y oportunidades constituye
una herramienta central en las politicas de género, aunque como se verd, no es la tnica. El
problema sigue siendo su efectiva aplicacion”.

Entrevista representante administracion laboral

2. PERSPECTIVAS Y POSICIONES DIFERENCIADAS EN EL DISCURSO DE LOS ACTORES.

Mas alld de las coincidencias que se han apuntado anteriormente y a partir de esta valoracion general
comun, que manifiesta la indisoluble relacién entre la igualdad de género y la negociacidn colectiva,
en especial, los convenios colectivos, relacién que no es sélo comprensible, sino requerida, cuando se
analiza el papel y las funciones que estos instrumentos negociales estan llamados a cumplir en los
sistemas de relaciones laborales, sin embargo, a la hora de desplegar el discurso, se hacen patentes
las diferencias en los modelos de pensamiento y valoracién respecto del papel de la negociacidn
colectiva en relacion con la igualdad y de las funciones prevalentes que debe cumplir que, a su vez,
responden a perspectivas diferentes respecto al fendmeno de la igualdad que tendremos ocasién de
explicitar y argumentar mas adelante.

Se aprecia una diferenciacién en el énfasis que se pone entre los diferentes agentes y actores
relacionados con la negociacion colectiva, respecto a las funciones mas importantes que los convenios
colectivos deben cumplir en relacién con la consecucion y garantia de la igualdad de género en el
ambito laboral.
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Funcion de requlacion (efecto preventivo, requlador y sancionador de la discriminacién por razén de

SEXO)

Desde la perspectiva de personas expertas, tanto del ambito juridico como en materia de igualdad, se
destaca que la funcidon mas importante que debe cumplir la negociacidn colectiva es la de regulacién,
enfatizando el peso normativo que tienen los convenios colectivos para la mejora de las condiciones
de trabajo, superando en algunos aspectos el contenido de las leyes y concretando de modo practico
algunos de los principios y derechos reconocidos en la legislacién, pero poco o nada desarrollados.

Esta funcion reguladora permite implementar el principio de igualdad de trato y oportunidades en las
relaciones laborales, con una triple eficacia.

Un primer efecto, preventivo, cuando los convenios colectivos se orienten a evitar las medidas que
puedan provocar o permitir tratamientos discriminatorios por razén de género en los centros de
trabajo.

Un segundo efecto, ordenador o regulador, que determine los derechos y los deberes de las partes
para la consecucién de una mayor igualdad de género.

Por ultimo, un efecto sancionador, que determine los canales y procedimientos disciplinarios en la
empresa y en los poderes publicos frente a las conductas discriminatorias.

“La negociacion colectiva estd cumpliendo una funcion de regulacion general, meramente
programdtica y declarativa pero no de regulacion normativa en sentido estricto, ya que no se
suele concretar en medidas efectivas de igualdad, ni se estd cumpliendo una funcion de
individualizacion ni de compensacion de las situaciones de discriminacion real”

Entrevista despacho laboral

En esta misma linea se situan las organizaciones sindicales, que consideran que se debe reforzar la
capacidad de regulacion normativa de los convenios, lo que se ha visto mermada por la ultima reforma
laboral que atribuyé prevalencia a los convenios de empresa sobre los de nivel sectorial.

“En la ultima reforma se da prioridad al convenio de empresa y cuanto mds atomizado esta la
representacion sindical es mds débil, por lo tanto, habria que reforzar la capacidad de la
negociacion colectiva en dmbitos superiores, por ejemplo, al convenio sectorial y territorial
para luego en esos dmbitos poder introducir mejoras y todos los pardmetros que requiere la
igualdad de hombres y mujeres”

Entrevista organizacion sindical
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Desde la perspectiva de las organizaciones patronales, el valor de regulacidon de la negociacidon
colectiva debe dirigirse hacia la consagracién de los principios de igualdad y no discriminacién evitando
cualquier incumplimiento normativo pero enfatizando la funcion pedagdgica y de divulgacion de
buenas practicas en materia de igualdad y limitando los efectos sancionadores y negativos que generan
dindmicas de alejamiento de la negociacién colectiva por parte del tejido empresarial,
mayoritariamente de pymes y micro pymes, lo que provoca tendencias contraproducentes para
avanzar en el papel regulador de la negociacidn colectiva y en la implantacién mads efectiva de la
perspectiva de género en las empresas.

“La regulacion constrifie en exceso (...) Puede provocar efectos perversos al coartar la capacidad
de la direccion empresarial”

Entrevista organizacion patronal

Funcidn de individualizacion y adaptacion de la negociacion colectiva

Desde la dptica de las organizaciones empresariales se destaca la funcidon de individualizacién o
adecuacion de la negociacidn colectiva que permite adaptar el ordenamiento legal a las realidades de
los sectores y los centros de trabajo. La importancia de esta funcién no es nada desdefiable, porque
incluso cuando las clausulas relacionadas con la igualdad se han limitado a reiterar lo que ya disponen
las leyes en materia de igualdad, como sucede con frecuencia, produce un importante efecto
pedagdgico y legitimador de la igualdad de género en las relaciones laborales a nivel sectorial y en las
empresas.

“Lo mds importante es la funcion de adaptacion de las condiciones de trabajo, en lo relativo
también a la igualdad en cada sector y centro de trabajo”

Focus group empresarial Alicante

“La negociacion colectiva debe cumplir un papel mds de marco normativo y adecuacion a las
distintas realidades sectoriales y de empresa (...) para ello es necesario dotar a la negociacion
colectiva de instrumentos de mayor flexibilidad para avanzar también en materia de igualdad”
Focus group empresas Valencia

“Por tanto, desde la dptica empresarial la funcidn de regulacion normativa es importante como
garantia de la igualdad y no discriminacion, pero la consecucion mds efectiva y plena se alcanza

en la individualizacion”

Entrevista representante organizacion empresarial
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“Los convenios tienen que ser documentos vivos que se vayan actualizando para avanzar en el
dmbito de igualdad y sometiendo a auditorias externas e internas para evaluar el contenido en
materia de igualdad entre otras”

Entrevista representante partido politico

“La negociacion colectiva tiene que estar a pie de obra en la realidad de las empresas y del
mercado laboral”

Entrevista representante partido politico

“Lo importante es que cada empresa desarrolle el dmbito de la igualdad segun su estructura,
recursos y politica de cada empresa”

Entrevista organizacion patronal

“Es mejor ir trabajando las medidas de igualdad via plan de igualdad en la empresa que no via
negociacion colectiva, que puede exceder la capacidad de cumplimiento de las empresas”

Focus group organizaciones empresariales Valencia

“Podemos decir que la funcion reguladora con cardcter impositivo y en su caso con efectos
sancionadores genera rechazo en las organizaciones patronales y en las pymes”

Focus group empresarial Alicante
“La negociacion colectiva tiene que ser diversa, flexible y gradual”

Entrevista administracion laboral
“Los agentes sociales tienen que tratar las situaciones de forma mds personalizada, la rigidez
de la negociacion colectiva es una de las losas del pasado. Es necesario generar una vision de
la negociacion mds flexible, horizontal a que atienda a casuisticas diferentes que se producen

en materia de igualdad”

Entrevista representante administracion publica
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Funcion de compensacion de desequilibrios o discriminacion

Compensacién (para equilibrar la posicion de los trabajadores/as frente al poder de direccion del
empresariado, en las relaciones individuales de trabajo). Permite implicar esos poderes empresariales
en la consecucion de la igualdad.

Esta vision del papel compensatorio de la negociaciéon colectiva es asumida en mayor medida por las
organizaciones sindicales y en menor medida por algunas personas expertas en igualdad y de la

administracion.

Funcion pedagdgica de la negociacion colectiva

Finalmente sefialar una funcion de caracter pedagdgico que ha sido enfatizada desde las diferentes
perspectivas investigadas.

“La negociacion colectiva debe ser un instrumento para influir, para ensefiar, para diseminar
un modelo de igualdad laboral de género en el mundo del trabajo”

Focus group organizaciones patronales Alicante

“Es muy importante la funcion de divulgacion y fomento de la cultura de igualdad de la
negociacion colectiva”

Entrevista segmento sector juridico

Esta situacidn ha contribuido a generar estrategias mdas defensivas y reactivas, por parte de las
organizaciones patronales, en torno a la negociaciéon en materia de igualdad de género, asumiendo
posiciones de mayor debilidad frente a un discurso mas elaborado y aparentemente proactivo por
parte de las organizaciones sindicales en este dmbito que les ha permitido llevar una mayor iniciativa
en esta materia en la practica negocial.

BLOQUE 2. VALORACION RESPECTO A LA SITUACION DE LA REGULACION JURIDICA DE LA IGUALDAD

Y PLANES DE ACTUACION PUBLICOS EN LA COMUNITAT VALENCIANA.

= En este segundo bloque del estudio se ha recabado la opinién acerca de la situacién de la
regulacion juridica de la igualdad de género, asi como de los planes de actuacion de las
administraciones publicas en esta materia.
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A partir de la aprobacion de la LOIEMH, (Ley Organica 3/2007), las empresas estan obligadas a respetar
la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
gue deberan negociar y acordar con los representantes de las personas trabajadoras.

La LOIEMH establece tres sujetos diferentes a quienes puede afectar la obligacion especifica de realizar
planes de igualdad:

1. Empresas con mas de 250 trabajadores/as en plantilla.

2. Empresas en cuyo convenio de aplicacién se contemple.

3. Empresas a las que la autoridad laboral le imponga el cumplimiento de esta obligacién en

sustitucion de las acciones accesorias, en el &mbito de un proceso sancionador.

La LOIEMH establece que, transcurridos cuatro afios desde su entrada en vigor, el Gobierno procedera
a evaluar el estado de la negociacion colectiva en materia de igualdad.
Cabe destacar que este trabajo de evaluacién gubernamental, a fecha actual y transcurridos mas de
10 afios desde su entrada en vigor, no se ha efectuado con el nivel de cobertura y revisién esperado,
si bien en el afio 2015 el Ministerio de Empleo y Seguridad Social publico el informe “El principio de
igualdad en la Negociacidn Colectiva” que intenta realizar una aproximacién inicial a la materia.
Ademas de la produccién normativa de cardcter estatal en este ambito, es muy importante considerar

la iniciativa legislativa en el dmbito de las CCAA.

1. VALORACION RESPECTO A LA SITUACION DE LA REGULACION JURIDICA DE LA IGUALDAD

En primer lugar, hemos abordado la situacién del marco normativo atendiendo a las siguientes
cuestiones:

Nivel de avance de la iniciativa normativa en la Comunitat Valenciana.

- Cantidad frente a calidad del trabajo normativo: éinsuficientes para erradicar las conductas
discriminatorias?

- Areas con mayor cobertura normativa y areas deficitarias.

- Apuesta por medidas preventivas o acciones positivas en la Negociacion Colectiva.
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En este sentido, podemos decir que nos encontramos tres tipos de discursos y posicionamientos
respecto a la valoracidn del marco normativo vigente:

A) Discurso que valora positivamente el marco normativo existente en materia de igualdad de
género

Desde esta perspectiva, en la que encontramos opiniones de actores representativos de diferentes
segmentos, la igualdad formal entre hombres y mujeres en el ambito laboral se encuentra recogida a
través de multiples textos legales mediante directivas europeas, leyes y normas nacionales que han
construido una arquitectura normativa adecuada para garantizar el desarrollo del principio de igualdad
y no discriminacion por razén de género y que han permitido avanzar de manera aun limitada en los
siguientes ambitos:

- Potenciar el didlogo social y la negociaciéon colectiva como instrumento especialmente
adecuado para lograr la igualdad de oportunidades en el mundo del trabajo (concertacidn y
didlogo social).

- Garantizar el acceso, la presencia y la permanencia de las mujeres en el mercado laboral en
condiciones dignas y de calidad, en funcién de sus necesidades especificas.

- Incentivar la igualdad de oportunidades en el dmbito laboral en las empresas publicas y
privadas (trabajo con las empresas).

- Impulsar una nueva cultura del desarrollo econémico que permita la reorganizacion del tiempo
y la compatibilidad entre la vida personal, familiar y laboral (conciliacién).

“Desde esta perspectiva se llega a considerar que tenemos una arquitectura suficiente para
trabajar (...) No hace falta mds legislacion ya que tenemos un exceso de hiperlegislacion {(...) lo
que hay que hacer es trabajar por dotar a la normativa de mayor capacidad de aplicacion por
parte de los actores y esto es labor de la negociacidon colectiva y de la administracion, en su
caso”

Entrevista representante administracion publica

Desde este enfoque se pone el acento en que el problema radica en la aplicacion efectiva del
ordenamiento juridico.
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B) Discurso que valora como insuficiente el marco normativo existente por la ausencia de
concrecion y limitada capacidad impositiva

“La ley de igualdad de 20007 es una buena ley ambiciosa y de amplio contenido para promover
la igualdad, no solo en el dmbito laboral, sino en el dmbito social, educativo y cultural...pero
adolece de concrecion, capacidad impositiva y de instrumentos para actuar de manera efectiva
e intensa...por lo que sus resultados han sido limitados “

Entrevista expertos/as universidad

“La parte formal de la normativa, pero la parte efectiva, la aplicacién no, tu puedes tener una
ley muy bonita, pero si no se consigue su aplicacion es papel mojado la ley de igualdad fue un
punto de inflexién muy importante, pero si esa norma no se puede cumplir no me sirve nada

IH

y eso se puede llevar también al ambito labora

Entrevista organizacion sindical

“Es necesario generar una nuevo marco normativo que mejorar y focalizar en los principios
bdsicos de la ley de 2007 que esté pensada desde la reflexion de mds de 10 afios de vigencia de
la ley orgdnica (....) una nueva ley que marque nuevos objetivos, que pueda incidir en medidas
no tanto para conciliar como para corresponsabilizar, que dote a la negociacion colectiva de
mayor capacidad impositiva, al establecer un sistema de penalizaciones y sanciones
relacionadas con la no incorporacion de las medidas que establece la ley para dejar de ser algo
potestativo que dependa del voluntarismo y la cultura negociadora de los agentes sociales”

Entrevista expertos/as universidad

“La negociacion colectiva en el tema de igualdad tiene que tener un soporte normativo
impositivo, que no tiene, para que no se mueva en el terreno de lo deseable, de las
recomendaciones, de las intenciones, de los deseos, sino que tenga un imperativo legal que
haga que su cumplimiento sea efectivo”

Entrevista expertos/as universidad
“Ha habido ciertos avances a nivel transversal, pero a nivel e igualdad la norma de 2003 esta
caducada, habria que revisarla y actualizarla para adecuarla a las necesidades actuales {(...) y
luego tenemos la ley de igualdad salarial y ley de 2007 no se ha desarrollado por la situacion

de crisis que lo relego todo”

Entrevista organizacion sindical
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C) Discurso que incide en las consecuencias no deseadas y negativas generadas por un marco
normativo que se considera positivo por su espiritu transversal y contenido.

Por ultimo, significar un discurso que se centra no tanto en una valoracién positiva o negativa del
marco juridico en materia de igualdad, sino en las consecuencias, quizads no previstas, pero en todo
caso negativas que ha conllevado su desarrollo.

Desde esta vision, el desarrollo normativo en materia de igualdad ha provocado que el avance de las
medidas de igualdad se traslade casi de manera prevalente a los Planes de Igualdad, que solo son
imperativos para las empresas mayores de 250 trabajadores/as, vaciando casi de contenido normativo
a los convenios, lo que supone dejar a las pymes sin medidas orientadoras en esta materia.

Y asi se observa en la composicion de las mesas negociadoras y de los planes de igualdad con
predominio de mujeres en los planes y en la facilidad de reunir a empresarios /as y representacion
legal de los trabajadores en las empresas, mucho mds agil que las mesas negociadoras de convenios
colectivos de ambito provincial y autondmico, asi como su conocimiento de los problemas concretos
que se producen en la empresa en relacidn con la igualdad de género.

El marco normativo ha contribuido a generar una dindmica contradictoria y de dualizacion de los
avances de igualdad, trasladando la negociacion en materia de igualdad a los planes de igualdad:

“El marco normativo nos ha venido dado...las organizaciones sindicales tienen un discurso de
la igualdad que proyecta el feminismo al dmbito de las relaciones laborales... porque este
discurso se ramifica con el discurso de la integracion, la ilusion, la generacion del talento, lo
cual hace mds dificil gestionar las plantillas ya sea de empresas pequefias o grandes {(...)”

Focus group empresarial
“Al final, el capitulo de igualdad que se estdn creando para acotar este dmbito con muchos
copias y pegas de la ley, sin tener muy claro las posibles consecuencias que pueden tener el dia
de mafiana en juicios o interpretaciones que puedan hacer los moderadores juridicos nos ha

venido dado...”

Focus Group empresarial
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“La dualizacion que se ha generado entre la negociacion colectiva y los plantes de igualdad no
es un problema de la norma sino de la realidad empresarial, social y cultural”

Focus group organizaciones patronales Valencia

“Desde las organizaciones patronales todo lo que conlleva obligacion y regularizacion me
asusta por los posibles efectos perversos que pueden conllevar porque muchas acciones en
materia de igualdad, que en principio nos parecen Idgicas, pueden suponer, en la prdctica,
situaciones que coarten la capacidad organizativa de la direccion de las empresas; entonces
aqui tengo sentimientos encontrados: por un lado, quiero poner muchas cosas que se hagan
pero, por otra parte, digo que las empresas no van a tener capacidad de adaptacion, por eso
me gustaria que las empresas los hicieran por ellas mismas no por obligacion, esa es la
sensacion que me produce este tema”

Focus group organizaciones patronales Alicante

2. VALORACION RESPECTO A LA SITUACION DE LOS PLANES DE ACTUACION PUBLICOS EN MATERIA
DE IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL

Por otra parte, se ha abordado la percepcién y valoracién de las diferentes perspectivas implicadas
respecto a los Planes de Actuacion de los poderes publicos en materia de igualdad y en particular en
relacidn con los siguientes aspectos:

- Principales instrumentos/programas/medidas

- Objetivos y principios orientadores

- Logros conseguidos

- Déficits/Prioridades de actuacion presentes y futuras

- Medidas para mejorar la coordinacién interdepartamental y la cooperacion interinstitucional

en el dmbito de la promocidn de la igualdad entre mujeres y hombres

Como resultado de las opiniones y aportaciones recabadas podemos destacar aspectos positivos y
negativos o de mejora en los programas y planes de actuacion de la administracién en este ambito:
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ASPECTOS POSITIVOS DE LOS PLANES DE ACTUACION DE LAS ADMINISTRACIONES EN MATERIA DE
IGUALDAD

- Han contribuido a generar una concienciacién y sensibilizacién en los sectores productivos y
los agentes de la negociacidn para avanzar en la incorporacién de la perspectiva de género en
las relaciones laborales.

- Sevalora positivamente la implantacidon de medidas de incentivos econémicos en el marco de
procesos de licitaciones o contrataciones publicas para el que estimulen la adopcion de
medidas de igualdad como estimulo a las empresas.

- Intensa labor de sensibilizaciéon y concienciacion en el dmbito de los fendmenos de acoso
sexual y violencia machista.

“En la Comunitat Valenciana hay que destacar los planes de la Generalitat y las Conselleria, se
han reactivado mucho en los ultimos afios y se estd avanzando sustancialmente dentro de las
administraciones, también tenemos una mesa salarial y contra la discriminacion de la mujer,
asi como el pacto valenciano contra la violencia machista que también afecta en el dmbito
laboral y se estdn realizando muchas acciones”

Entrevista organizacion sindical

“En el consejo tripartito pactamos con la direccion territorial campafias especificas que
queremos intensificar pensando, no tanto en actividad sancionadora, como en cuanto a efecto
disuasorio de infracciones como para poner sobre el tapete para que se visibilice lo que se hace
bien y lo que se hace mal (...) en este sentido se pacto con la inspeccion de trabajo que se
prestara especial atencion”

Entrevista expertos/as universidad

“Es este marco se prestard especial atencion a sectores de comercio, hosteleria y la industria
manufacturera y al cumplimiento de la obligacion de negociar planes de igualdad como
adopcion de medidas de mejora de igualdad de género en empresas de menor dimension |(...)
pues nos hemos encontrado segun los datos a septiembre de este afio que felizmente el tema
de igualdad, la obligacidn de los planes se cumple en gran medida sin que se hayan incoado
expedientes de infraccion (...) digamos que las cuestiones de igualdad no ha sido un ambito que
se encuentre mal la situacion ... otra cosa es en medidas de mejora que no hay un avance ... lo
cual podemos decir que es un panorama que tranquiliza pero no satisface”
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Entrevista expertos/as universidad

ASPECTOS NEGATIVOS DE LOS PLANES PUBLICOS

- Los programas publicos han sido muy insuficientes en cuanto a recursos econdmicos y
técnicos.

- Desde la propia administracién se alude a la falta de coordinacidon adecuada entre las
diferentes administraciones e incluso entre departamentos de la misma administracidn, que
adolece de una visién estratégica que garantice la coherencia y caracter integral.

“La mayoria de los programas publicos donde los planes de la politica activa de empleo
deberian ir a la consolidacion de los derechos de igualdad y no a tapar
agujeros...programas como Avalem y otros son parches que tienen principio y fin sin
continuidad y no pueden ir dirigidos solo a la administracion tienen que trasladarse a
la empresa”

Entrevista organizacion sindical

En particular, las empresas destacan la falta de flexibilidad de los programas de apoyo a laimplantacion
de planes de igualdad en cuanto a los plazos y burocracia en la tramitacion de las ayudas.

- Insuficiente desarrollo de recursos e infraestructuras de apoyo al fomento de la
corresponsabilidad: ayudas para guarderias, cuidado de personas dependientes, mejora del
acceso a la ciudadania a las TICS para promover el teletrabajo.

- Se afirma que la administracidn tiene la responsabilidad de aportar instrumentos de analisis,
seguimiento y evaluacion para el impulso del enfoque de género en la negociacidn colectiva,
para que pueda cumplir un papel de instrumento de informacidn, prospeccion y andlisis de las
tendencias de evolucién de la implantacion de la perspectiva de género en la negociacién
colectiva, para que los agentes negociadores a nivel territorial y sectorial puedan disponer de
informacidn cualificada y actualizada para la toma de decisiones y la generacion de practicas.
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BLOQUE 3. VALORACION DEL TRATAMIENTO DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION

COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

Aunque los convenios colectivos constituyen un instrumento relevante para lograr la aplicacién de la
igualdad real y efectiva de mujeres y hombres, sin embargo, la realidad demuestra tal y como se pone
de manifiesto en el andlisis juridico del marco de convenios colectivos realizado que el avance del
enfoque de género en los convenios es lento y limitado e incluso, a veces, se ha utilizado
negativamente.

Se ha logrado que los convenios colectivos observen un cumplimiento formal estricto de los principios
de igualdad y no discriminacién, pero no se ha logrado un avance significativo en términos de igualdad
efectiva.

Tal y como se ha podido observar a lo largo del andlisis de los convenios colectivos sectoriales
provinciales y autonémicos de la Comunitat Valenciana, las principales aportaciones de estos en
materia de igualdad de género consisten en declaraciones de principios genéricas que, ademads, no son
mas que la transposicién de las distintas leyes reguladoras de la materia.

El primer nucleo tematico en los convenios colectivos y también el menos transitado, parte de que la
igualdad de la mujer no es algo aislado, sino que abarca todas las esferas de la actividad humana.

Plantea la necesidad de incorporar la perspectiva de género en todos los procesos, materias y objetivos
encaminados a lograr dicha igualdad. Esta transversalidad de género, aplicada a los convenios
colectivos, significa regular con perspectiva de género la practica totalidad de las grandes instituciones
que conforman la relacién laboral: el ingreso al trabajo, la clasificacién profesional, los sistemas de
valoracion, la estructura salarial, el tiempo de trabajo, la salud laboral y la extincion del contrato de
trabajo.

Partimos de la hipdtesis de que el avance de la incorporacidon de contenidos relacionados con la
igualdad entre mujeres y hombres en los convenios colectivos es lento y limitado y responde a
realidades sectoriales y de contextos de negociacidn diferentes

= A partir de esta hipdtesis en este apartado exponemos los resultados de la investigacion
cualitativa en relacidn con la valoracion de la implantacion del enfoque de género en la negociacion
colectiva en la Comunitat Valenciana.
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1. VALORACION A NIVEL GENERAL Y TERRITORIAL

Situacion de la Negociacion Colectiva de la Comunitat Valenciana respecto a otras CCAA

“La importancia del sector turistico en la Comunitat Valenciana nos equipara bastante a otras
CCAA como Baleares, Andalucia, Canarias pero, a la vez, nos diferencia de ellas en los
resultados de la negociacion colectiva...ya que tenemos un sector como la hosteleria, las
condiciones laborales no son tan duras como en otras CCAA, Andalucia o Canarias... donde los
convenios estdn mucho peor: tenemos una negociacion colectiva que podriamos denominar
responsable y sensata desde el punto de vista de las condiciones de trabajo comparada con
otros territorios ...ahora bien adolecemos de otros defectos que se ven en otros territorios...el
uso de la jornada a tiempo parcial y el fijo discontinuo que sigue siendo una joyita del mercado

”

laboral y la negociacion colectiva ... es muy nuestro y esto para el trabajador es una garantia...

Entrevistas expertas/os universidad

“En definitiva, teniendo en cuenta la debilidad del esqueleto productivo por la dependencia del
sector de hosteleria y que somos muy cldsicos, las condiciones de trabajo no presentan defectos
tan notorios como en otras CCAA”

Entrevistas expertas/os universidad

“Ni todos los territorios son iguales, ni todos los sectores lo son y a veces los mismos sectores
no son iguales en funcion del territorio donde se desarrollan”

Entrevista organizacion empresarial

“Por el contrario, la situacion es mds débil respecto a otras CCAA como el Pais Vasco o Navarra,
que cuenta con un peso muy importante de sectores industriales con larga tradicion y cultural
de negociacion colectiva que produce mayor calidad negocial en todas las materias y también
en materia de medidas de igualdad (...) también tienen una administraciones publicas mucho
mds concienciadas respecto a los temas de igualdad desde hace mucho tiempo, incluso
cuestiones culturales, porque son mucho mds matriarcado que patriarcado hace que las cosas
se vean de otro modo”

Entrevistas expertas/os universidad

“En los convenios mds grandes y con mayor repercusion en numero de trabadores y
trabajadoras los mds estratégicos dentro de la realidad autondmica podemos decir que
reproducen en gran medida las dindmicas que constatamos a nivel estatal... no hay convenio
que no reproduzca las obligaciones legales, pero si no conseguimos adaptar lo que establece la
norma a cada sector a nivel de evaluacion de puestos, permisos, etc., no podremos avanzar”

Entrevista organizacion sindical
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Diferencias a nivel territorial/provincial en su caso

“Tiene que ver mucho con el peso sectorial en cada territorio, en Valencia es mds sencillo en
sectores industriales es mds sencillo, pero es tremendamente complicado en sectores de
alimentacion sequramente porque son mds feminizados (...) en Alicante tiene que ver mucho
con la economia sumergida y en sur es mucho peor en el sector campo...”

Focus group organizaciones sindicales

“En el sector textil la situacion es diferente en cada provincia por las diferencias de
idiosincrasia... en cambio a nivel de convenio estatal es mds fdcil establecer criterios comunes

(...)”

Focus group empresarial organizaciones empresariales

“La propia estructura de la negociacion colectiva, separando lo que es provincial y estatal,
también influye para que no se avance en igualdad”

Focus group organizaciones sindicales

“Hay una clara diferencia como se estd trabajando en Valencia respecto a Alicante y Castellon
también por la sensibilizacion y apoyo desde las administraciones en este dmbito”

Focus group empresarial organizaciones empresariales

“Esperemos que la nueva configuracion autondmica de la representacion patronal pueda

ayudar a vertebrar mejor la negociacion colectiva también en temas de igualdad y superar

estas casuisticas mds locales o provinciales para avanzar de manera mds efectiva...hasta ahora

ha sido muy complicado...”

Focus group organizaciones sindicales
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2. VALORACION SITUACION POR SECTORES DE ACTIVIDAD

= Mejor desarrollo de cldusulas de igualdad en convenios de sectores con tasas de ocupacion
masculina frente a sectores feminizados.

Tendencia paraddjica de un mayor nivel de calidad, innovacién y contenido en materia de clausulas de
igualdad en convenios de sectores tradicionales, industriales y masculinizados frente a un débil
desarrollo en convenios de sectores feminizados, que, entre otras explicaciones, remite al limitado
impacto de las medidas de igualdad en sectores con baja tasa de ocupacidon femenina frente a los
sectores altamente feminizados:

“Los sectores industriales cuentan con una masa de trabajadores/as y con un poder sindical
muchisimo mds elevado que en sectores donde la situacion de trabajo estd mds precarizada y
esta precarizacion rebaja perspectivas como la de género y antepone otras cuestiones”

Entrevista representante organizacion empresarial

“Los sectores productivos feminizados como puede ser el textil, el comercio, limpieza, cuidados
personales, la sanidad presentan condiciones de trabajo mds desfavorables que los sectores
mds masculinizados e industriales y, ademds, presentan menores sesgos de género que los
sectores feminizados...porque el impacto de las medidas de igualdad no es significativo y se
pueden incluir en los convenios sin demasiado problema(...) otra razon posible es que las
federaciones sindicales estos sectores tienen mucha mayor tradicion negociadora y muchas
mds fuerza representativa...de modo que es una cuestion también de cultura negociadora y de
la calidad del trabajo pero no deja de ser curioso...”

Entrevista organizacion sindical

“Es verdad que, en sectores mds masculinizados, que son mds potentes y se lleva mucho tiempo
negociando, se ha conseguido incluir por la inercia y tradicion negocial mejoras en igualdad”

Entrevista organizacion sindical
“Los sectores feminizados presentan mayores sesgos de género que los sectores
masculinizados. Ademds, las federaciones de sector tienen mds fuerza en sectores

masculinizados. No es una cuestion de presencia de mujeres sino de cultura negociadora”

Focus group expertas/os igualdad
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Importancia de la variable de tamaiio empresarial

“El tamafo también importa, no solo por la costumbre negociadora de la patronal y por la
solidez con la que la representacion de los trabajadores estd asentada y tenga costumbre de
negociar.... (...) cuanta mds identificacion hay con los sujetos representados mds valor y mds
contenido sustantivo va a tener la negociacion también en temas de igualdad...asi en convenios
de empresas grandes encontramos elementos de calidad negocial, también en la igualdad...”
Focus group empresarial

“En este sentido, también influye la importancia en las grandes empresas de cuestiones de
responsabilidad social e imagen corporativa... y, en ese sentido, en el convenio colectivo es
habitual encontrar referencias a medidas de igualdad establecidas en un plan de
responsabilidad social de la empresa... la negociacion colectiva queda un poco al margen...pero
se escucha opiniones y se integran en los planes de responsabilidad social y eso es destacable”

Entrevista expertos/as despacho laboral

“Las pymes, en cambio, que son mayoria, carecen de recursos, de tradicidon, profesionalizacion
y eso no ayuda...”

Entrevista expertos/as universidad

Importancia de la estructura de la negociacion colectiva

En el plano sectorial, es muy importante el ambito territorial de la negociacion colectiva, ya que es mas
sencillo encontrar contenidos normativos. En este sentido, se manifiestan diferentes actores
consultados:

“Como ejemplos de buenas prdcticas destaca el quimico a nivel estatal como uno de los mds
avanzados que ha incorporado obligatoriedad de planes de igualdad en empresas menores de
150 trabajadores, el impulso de acciones de mejora de la igualdad en pymes, la implantacion
de la figura del agente de igualdad interno con figura similar de la LRT”

Entrevista expertos/as despacho laboral
“También de los sectores mds avanzados en el dmbito de igualdad es el de seguros, tanto a
nivel estatal como de empresa, como el caso de Reale Seguros, que incorporan medidas
innovadoras y en distintos dmbitos, regulaciones de jornadas, flexibilidad horaria, avance la

corresponsabilidad social, etc.”

Entrevista expertos/as despacho laboral
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“Efectivamente, a nivel de convenios estatales, se detectan importantes diferencias entre
algunos sectores, que se limitan a meras declaraciones de principios y pocos mds sectores
como, el de hosteleria, en los que encontramos un nivel de incorporacion minimo y ddnde no
se encuentran respecto a otros sectores, generalmente del dmbito industrial, que introducen
temas de manera proactiva para avanzar en materia”

Entrevista expertos/as despacho laboral

3. VALORACION SITUACION POR MATERIAS DE NEGOCIACION

= En este apartado, se ha procedido a analizar las opiniones y valoracién de las personas que han
participado en la investigacion en relacién con el tratamiento de la perspectiva de género, en las
diferentes materias objeto de la negociacion, en orden a conocer en qué materias de la negociacion
colectiva consideran los agentes involucrados, administraciones y expertos/as que el tratamiento de
género es aun incipiente, en cudles se vislumbra cierta inercia negocial y en cudles encontramos
importantes medidas y, muchas de ellas, generadoras y promotoras de una mayor igualdad real.

A. Cldausulas sobre acceso al empleo y contratacion.

En primer lugar, debemos tener en cuenta que, en esta etapa, anterior al empleo, se presentan
importantes dificultades, tanto en el plano de la deteccién, como en la erradicacion de
discriminaciones, porque se ocultan y justifican en el amplio poder de direccién del empresariado
fundado en su libertad de seleccién y contratacidn, que, no obstante, puede resultar discriminatoria.

Por este motivo, los agentes de la negociacidn colectiva consideran que no suele incluirse nada sobre
acceso al empleo y contratacidn, solo en caso de personas discapacitadas, pero sobre el
establecimiento de medidas de apoyo al acceso al empleo solo en caso de poblacidon
infrarrepresentada con preferencia a la mujer, lo habitual es llevar estas medidas a los planes de
igualdad.

Cuando hablamos de acceso al empleo, debemos diferenciar entre dos momentos: las ofertas de
empleo y los procesos selectivos. Referente a las ofertas, hay que hacer notar que ya en éstas pueden
darse discriminaciones: una oferta sexista, que responda a estereotipos de género, precede a una
contratacidon que también es sexista.

Es dificil demostrar que la verdadera razén del empleador para no seleccionar a la mujer responde al
hecho de que sea mujer, o a una condicidn vinculada a serlo (sus responsabilidades familiares, por
ejemplo), porque el mavil discriminatorio normalmente queda oculto.
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También es dificil comprobar que en el momento previo a la contratacidn se garantice la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, en un momento en el cual las personas aun no forman parte
de la plantillay, por lo tanto, no estdn afectadas por el convenio.

Es una opinidon generalizada entre todos los agentes de la negociacion y experta/os, que la
permanencia de estereotipos sociales y culturales que asignan roles diferenciados siguen influyendo
de manera determinante en las trayectorias educativas y en la segregacién ocupacional horizontal, que
lleva a la infrarrepresentacion de las mujeres en muchos sectores de actividad y la
sobrerrepresentacion en sectores con condiciones econdmicas mds modestas.

B. Medidas de conciliacion de la vida personal y laboral.

El segundo nucleo tematico, o materia sobre la que se ha consultado, que ha incidido la negociacidn
colectiva comprometida con la igualdad, lo constituyen las medidas tendentes a conciliar la vida
privada y profesional de las personas.

Como ya se comentd en el informe relativo al estudio comparado del marco de convenios colectivos
de la Comunitat Valenciana, este ha sido el ambito en el que se ha concentrado la produccién tanto
declarativa, como normativa y de mejora en materia de igualdad y asi lo perciben también los agentes
implicados en la negociacion colectiva y otras perspectivas consultadas.

En este ambicioso objetivo, encontramos normas de la mas variada indole, pero destacan las que
facilitan el cuidado de hijos y familiares a las personas trabajadoras:

“También es importante destacar que, en el modelo de sociedad actual, en el que vamos a un
sistema familia monoparental e individual, los hombres tienen que asumir las tareas de cuidado
de mayores, necesitan medidas de conciliacion y ellos mismo lo reconocen que no es una
cuestion de chicas”

Entrevista organizacion sindical

“También es habitual que los temas de conciliacion en los planes de igualdad en este tema se
remiten mds al convenio colectivo para no duplicar medidas”

Entrevista expertos/as despacho Laboral
“La palabra conciliacion se adjudica directamente a la mujer, cuando es un apartado que
deberia ser abordado en la empresa para facilitarla, tanto a hombres como a mujeres, porque
todos tenemos familias y vida privada... por eso la negociacion colectiva deberia ayudar al

contexto de la corresponsabilidad no solo a la igualdad de la mujer”

Focus empresas Valencia

T 11

CEV{ w KEYexecutive




PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

“Sies verdad que, cada vez mds, se estdn incluyendo obligacidon de baja por maternidad a partir
de las 20 semanas, como bajas por riesgos (...) lo que constituye un coste importante, cuando
seria mejor trabajar otro tipo de medidas o con otro enfoque”

Focus empresarial

“Una medida que me parece clave para avanzar en igualdad es la equiparacion completa entre
permiso de maternidad y paternidad y ademds que no puedan compartirse en el tiempo “

Representante organizacion empresarial

El avance mas significativo en materia de cldusulas de igualdad se observa en el dmbito de medidas de
conciliacion, lo que ha provocado un resultado contradictorio.

Efectivamente, como ha quedado fundamentado en el informe juridico del tratamiento de género en
los convenios colectivos, se constata que, del total de 1.474 cldusulas con algln contenido relacionado
con la igualdad entre hombres y mujeres, 956 recogen materias relacionadas con la conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal, maternidad, lactancia paternidad, reducciones de jornada,
excedencias y permisos.

Esta es la materia que ha concentrado la funcidn reguladora de los convenios colectivos en materia de
igualdad en la Comunitat Valenciana. En buena medida, lo han hecho con medidas innovadoras
respecto de la ley. El lado menos positivo, es que se ha configurado un estilo de “cldusulas tipo” o
modelos de disposiciones que se reiteran en los convenios de cada pais. La técnica de acudir a modelos
o arquetipos predisefiados para otras realidades convencionales ha limitado la capacidad innovadora
que pueden tener los interlocutores sociales.

Esta tendencia pone de relieve dos consideraciones:

- Por una parte, la evidencia de un desarrollo profundamente asimétrico y desequilibrado del
ambito de la igualdad en la negociacidn colectiva, con un desarrollo predominante en materia
de medidas de conciliacién frente a un déficit importante en materia de condiciones de acceso
al empleo, clasificacién y promocion, retribucion, salud laboral, etc.

- Como problema de mayor calado, si cabe, nos encontramos con el resultado contradictorio de
gue actuaciones que no tienen como fin perseguir la discriminacidn, de forma indirecta, de su
aplicacion se derivan resultados que pudieran incidir en discriminacién, como los ejemplos en
materia de conciliacidn, en la medida en que las medidas de conciliacion mas utilizadas son
aquellas que fomentan una menor participacién laboral, como es el caso de las reducciones
del tiempo de trabajo, excedencias, permisos, etc. Ademas, la utilizacién de estas medidas, de
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forma mayoritaria por las mujeres, tiene consecuencias negativas en sus carreras laborales e
influye directamente en la denominada brecha salarial, menores oportunidades de formacion
y de promocién laboral, mayores indices de temporalidad y pensiones de menor cuantia para
aquellas personas que las utilizan.

“En términos generales estos permisos se establecen de forma neutra, entonces pueden ser
disfrutados por hombres y mujeres que trabajan. Sin embargo, encontramos un numero
importante de medidas atribuidas con exclusividad a las mujeres trabajadoras”

Entrevista autoridad laboral

Como ya se hareiterado, estos permisos deben dirigirse tanto a mujeres como a hombres, la atribucién
femenina de los mismos mantiene los roles heredados y obstaculiza la igualdad de género en el
empleo.

No obstante, se empieza a detectar una nocién renovada que incluye medidas sobre la organizacion
temporal y espacial del trabajo, implementando la flexibilizacién del tiempo de trabajo,
principalmente, los tiempos de entrada y salida, para hacer frente a las responsabilidades familiares.

C. Clausulas sobre clasificacion profesional y la promocion en la empresa

“Los propios negociadores son reacios a modificar los criterios de valoracion y a introducir
nuevos criterios, negociar un convenio es correoso, y lo que se suele hacer es ir tirando del
convenio anterior e ir limando aquellos aspectos que chirrian, pero sentarse a reflexionar sobre
todo eso es algo que, de momento, los agentes sociales o no tienen la disponibilidad, no ven la
necesidad o conveniencia de hacerlo”

Entrevista organizacion sindical

“Es habitual encontrar convenios con determinadas categorias feminizadas, con salarios
diferentes porque son categorias altamente feminizadas, es decir, que el valor de ese trabajo
es diferente en ese mismo convenio en otras categorias masculinizadas”

Entrevista organizacion sindical

“En cuanto a la promocion profesional, se estdn introduciendo en diferentes sectores
porcentajes de promocion que favorezcan la promocion del colectivo mds infrarrepresentado,
lo que pueda favorecer en el caso de los sectores feminizados la promocion de mujeres... asi
como la intervencion, por parte de la RLT, para verificar cudndo no se promueve a las mujeres

”

y revisar como se ha producido, que responda a un proceso de transparencia y objetividad etc.

Entrevista expertos/as despacho laboral
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“También hay que destacar algunos convenios de empresa, en los que se estdn incluyendo
porcentajes en favor de las mujeres en procesos de promocion. Como el Plan de Igualdad de la
empresa lkea, en el que se ha incorporado la obligatoriedad de que el 60% de los procesos de
promocion de mandos sean mujeres, asi como el incentivo de las excedencias tanto de mujeres
y hombres para cuidado de hijos”

Entrevista expertos/as despacho laboral

“La pregunta que surge es como modificar sistemas de clasificacion profesional arcaicos desde
una perspectiva de género”

Entrevista experta en igualdad

“Seria necesario realizar estudios correlacionales para evaluar el impacto efectivo de las
clasificaciones profesionales en la brecha salarial por sectores”

Focus group organizaciones empresariales

D. Clausulas de retribucion salarial

Las posturas de las perspectivas consultadas en relacidn a las cldusulas relativas a la retribucion salarial
en los convenios difieren en cuanto a la existencia de dicha discriminacién como en cuanto a las causas
gue explican su existencia.

- Desde la perspectiva de las organizaciones empresariales y otros segmentos de opinion (algunos
expertos/as) el Estatuto de los Trabajadores establece que “el empresariado debe pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de esta, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo, en ninguno de los elementos o condiciones de aquella”
(Articulo 28). Asi pues, el principio de igualdad de retribucién debe aplicarse tanto al salario como a
los complementos extrasalariales.

Desde este planteamiento, la negociacién colectiva ha consagrado esta norma con la inclusion del
principio de igualdad salarial entre trabajadores masculinos y femeninos por trabajos de igual valor.

Las diferencias salariales por razones de género en el mismo puesto de trabajo (intraactividad) estan
prohibidas por ley, y para ello existen distintos mecanismos para evitar su apariciéon (convenios
colectivos, inspecciones, etc.). Aun asi, pueden existir comportamientos de este tipo, aunque parece
que los casos son reducidos.
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A pesar de ello, no se niega que la brecha salarial entre hombres y mujeres sigue siendo una realidad,
lo que se demuestra de los datos arrojados en diferentes estudios e informes, en los que se pone de
manifiesto que la brecha salarial entre hombres y mujeres persiste.

Las causas de esta brecha salarial son multiples, diversas, complejas y remiten a los roles de género
gue inciden en la segregacioén de las trayectorias educativas y laborales.

“El tema de la brecha salarial es complejo...no es tangible y, por supuesto, hay que luchar para
que no tenga una base legal en los convenios , que creo que no la hay, pero es algo que estd
ahi, pero no se sabe ddonde no estd concretada...efectivamente, la realidad social objetiva te
dice que el global de las mujeres cobran menos que el global de los hombres pero no es algo
que se pueda erradicar o resolver desde la negociacion colectiva, es un desfase que viene de
muchos afios y que para eliminarlo es el dia de las empresa, el remar para ir reduciendo esa
brecha”

Focus group organizaciones empresariales Valencia

“Para que podamos cuantificar la brecha salarial necesitamos indicadores fiables ...serd el dia
que cuando registremos los convenios digamos a cudntos hombres y mujeres afectan los
complementos: complementos de productividad, a cudntos puestos de trabajo afecta y en esos
puestos cudntos hombres y mujeres hay, comisiones de venta, cuando veamos esos pluses que
se pactan si afectan mayoritariamente a hombres o mujeres, serd cuando de verdad veamos
los sesgos(...) Eso hoy por hoy no lo tenemos... no se sabe... pero esos es bdsico para que
podamos defenderlo mejor...”

Entrevista representante administracion laboral

También, desde esta perspectiva, se concede cierta importancia a las barreras internas de las mujeres
gue asumen e interiorizan las consecuencias de las responsabilidades familiares y de cuidado de
personas dependientes, entre otras, que asumen de manera exclusiva.

“La mujer a la hora de negociar su salario es débil y ademds tiene un elemento emocional muy
importante: reconocimiento y satisfaccion, pero no pone en el mismo lugar la cuantia la mujer,
no pone sobre la mesa la cantidad anual que corresponde al puesto por que le ha costado
mucho llegar y no quiere que el tema salarial suponga un problema, pero cuando se sienta a
negociar el hombre, la cuestion salarial esta asumida por las partes”

Entrevista despacho laboral
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En esta linea se situan las conclusiones del informe de CEOE sobre la Brecha salarial al afirmar que
“Distintos estudios analizan los efectos de los distintos rasgos psicoldgicos y habilidades no cognitivas
de hombres y mujeres sobre sus salarios y carreras profesionales. Segln los mismos, mientras que las
mujeres presentan ventajas en dreas como las relaciones interpersonales, los hombres parecen contar
con una mayor propensién a asumir riesgos, a negociar y competir. Esta circunstancia origina, segun
estos estudios, que los hombres roten mas entre puestos de trabajo en busca de mejores salarios, que
elijan ocupaciones con mejores remuneraciones o que consigan mejores salarios en las negociaciones
con sus empresas, lo que puede generar diferencias salariales entre ambos colectivos”.

Como se plantea en el Informe de la CEOE “Andlisis de la brecha salarial de género en Espafia” (2018)
es necesario desarrollar estudios que permitan:

e (Clarificar el concepto de “brecha salarial”, identificando los indicadores mas adecuados para
su medicién, asi como la interpretacion que se debe hacer de cada uno de ellos.

e Identificar aquellos factores responsables de la generacidon de diferencias salariales entre
hombres y mujeres.

e Proporcionar una estimacién rigurosa de la magnitud de la brecha salarial en Espafia, mediante
la elaboracién de un modelo econométrico desarrollado al efecto.

e Analizar las medidas y actuaciones llevadas a cabo a nivel internacional para reducir la brecha
salarial y proponer medidas especificas para el caso de Espafia.

- Desde otras perspectivas como las organizaciones sindicales, expertos/as en materia de igualdad y
administraciones publicas, se considera que la brecha salarial encuentra sus factores explicativos en
la existencia de sistemas retributivos que pueden producir desigualdades, tanto en los distintos
complementos constitutivos de la remuneracién, como en los criterios de valoracion.

Su fijacidn esta vinculada a una valoracién de los puestos de trabajo en base a categorias y grupos
profesionales donde varones y mujeres se concentran en categorias diferentes y las categorias en
donde se insertan las mujeres sean las peor valoradas y remuneradas. Estas diferencias reflejan una
discriminacién por motivos de género resultante de una serie de factores:

a) los estereotipos y los prejuicios relacionados con el trabajo de las mujeres,

b) los métodos tradicionales de evaluacion de los empleos concebidos en funcién de las
exigencias de los empleos masculinos y

c) el menor poder de negociacion de las trabajadoras, que suelen estar en menor medida
afiliadas a sindicatos y su insercién es mayor en los empleos con remuneraciones modestas.

Los complementos salariales, que incluyen todas aquellas percepciones que, no formando parte del
salario base, son percibidos por el trabajador y la trabajadora, a causa de determinadas circunstancias
gue concurren en su persona y puesto de trabajo, afectan diferencialmente a mujeres y varones.
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“La piedra angular de la discriminacion estd en la brecha salarial, si hubiera igualdad salarial
quizas la conciliacion se podria equiparar por lo que las diferencias salariales empujan a que la
conciliacion la busque la mujer, por eso es vital una ley de igualdad salarial”

Entrevista organizaciones sindicales

“Como sale la discriminacion salarial siempre por complementos y, normalmente, son
complementos que figuran en el convenio, eso quiere decir que el convenio tiene un sesgo de
desigualdad, pues probablemente si'y lo han aprobado todos los agentes que tedricamente
estdn comprometidos con la igualdad y porque los complementos se han dado a puestos de
trabajo tradicionalmente masculinizados”

Entrevista representante autoridad Laboral

“En los planes de igualdad se avanza en muchos temas: corresponsabilidad, procedimientos,

lenguaje inclusivo, etc. Pero no en el tema de la brecha salarial, en esto es muy dificil entrar a

establecer medidas concretas”

Focus group organizaciones sindicales

“Los convenios siguen premiando factores masculinos, por ejemplo, cuando hablamos de un

trabajo penoso se premia al hombre cualidades fisicas...yo no he visto ningun plus por agilidad
en las manos... pero esas cualidades no estan premiadas...”

Focus group organizaciones sindicales

“El problema de la brecha salarial radica en la diferente valoracion economica de los trabajos

feminizados y masculinos y la ubicacion de las mujeres en las posiciones mds devaluadas del

mercado laboral”

Entrevista administracién publica

E. Clausulas sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.

En lineas generales existe la percepcion entre las organizaciones consultadas de que se ha realizado
un importante esfuerzo por generar una concienciacion en los actores de la negociacién y las
empresas, respecto a la necesidad de incluir principios de actuacién, procedimientos y protocolos para
hacer frente a los problemas de acoso laboral, acoso sexual y violencia de género.
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Los convenios recogen los derechos de las mujeres trabajadoras victimas de la violencia de género a
través de tres mecanismos: 1) mediante la articulacién de una cldusula referida exclusivamente a los
citados derechos; 2) a través de su inclusidn en los derechos relacionados con la conciliacion entre la
vida laboral y familiar; y 3) tratando los citados derechos por separado e insertando cada uno de ellos
dentro de la condicién laboral correspondiente como una causa mas de posible ejercicio del derecho
de que se trate.

“Uno de los dmbitos que estd mds avanzado es el de la extension de los protocolos de acoso
sexual, violencia de género... es prdcticamente obligatorio y cada vez mds extendido”

Focus group empresarial

Seguridad y Salud Laboral

Esta es una de las materias donde consideramos que los convenios cuentan con menos normas
especificas favorables al reto de la igualdad y no discriminacién de género. Principalmente, en cuanto
a incorporar un tratamiento integral de la salud desde la perspectiva de género.

“No existe la perspectiva de género en la prevencion.... Te encuentras que técnicos de
prevencion te dicen que no entienden la perspectiva de género...la prevencion es la misma para
hombres y mujeres... los andlisis de riesgos de camareras de piso es un andlisis de género
porque... y te dicen si lo ves asi... es que hay que verlo asi, hay que ponerse las gafas moradas”

Entrevista autoridad laboral

4. VALORACION DE LA INCORPORACION DEL LENGUAJE INCLUSIVO EN LOS CONVENIOS

= Respecto al tratamiento del lenguaje inclusivo, se percibe una valoracién coincidente en la
mayoria de las perspectivas investigadas respecto a que, desde las administraciones y los agentes
sociales, se presta importancia al tratamiento del lenguaje inclusivo en los convenios y se esta
incorporando de manera extensiva y adecuada, si bien en el ambito de las empresas, la situacion es
mas variable y depende de la cultura empresarial e idiosincrasia del sector de actividad.
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“El tema de lenguaje inclusivo creo que a nivel institucional se estd asumiendo, a nivel de
sindicatos, con alguna dificultad, pero también lo estamos asumiendo y a nivel empresarial
creo que también, a nivel de las organizaciones quizds a nivel de las empresas dependerd de
cada sector y cultura empresarial, pero como esto es una inercia social ,esto se va contagiando
y si hace 3 afos se veia como algo ridiculo ahora esto no pasa, se ha asumido que el lenguaje
crea o distorsiona la realidad y tenemos que actuar en consecuencia”

Entrevista organizacion sindical

“En cuanto al lenguaje inclusivo cada vez se presta mds atencidn, en principio, la parte sindical

parece mds concienciada, si bien en el dmbito de las empresas, depende en gran medida del
perfil de la Direccion de Recursos Humanos”

Entrevista despacho laboral

“Nosotros hemos incorporado el tema del lenguaje inclusivo en el convenio por conviccion, pero

este tipo de cosas se hacen o por conviccion, por conveniencia o por obligacion y yo creo que

es preferible la fase 1 antes de las 2 y la 2 antes de la 3 porque al final lo que hay que asumir

es que hay que hacerlo...”

Focus group organizaciones empresariales

5. VALORACION IMPLANTACION DE PROCEDIMIENTOS DE IGUALDAD EN LOS CONVENIOS

=» ¢Como valora la implantacion de procedimientos y medidas de igualdad en los convenios?

Implantacion de Planes de igualdad.

Desarrollo de Comisiones de Igualdad.

Procedimientos especificos sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.

En general, los avances en materia de inclusién de procedimientos, planes de igualdad, creacion de

comisiones etc., se limitan al segmento de las empresas en las que existe obligacién legal con plantillas

de mas de 250 trabajadores/as y en aquellos convenios sectoriales en los que se ha incluido la

recomendacion de implantar planes de igualdad en empresas de menos de 250 trabajadores/as.
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Por otra parte, la valoracion general es que no se disefian y desarrollan procedimientos especificos y
pensados para cada sector, sino que se utilizan modelos genéricos, que se trasladan de unos sectores
a otros, sin que se realice una labor de seguimiento de las medidas previstas y evaluacion de
resultados.

“Los planes de igualdad son muy importantes si los trabajamos y los hacemos bien, y si se crean
de verdad las comisiones y se realiza un sequimiento y no se queda en un documento guardado
en el cajon...”

Entrevistas expertas/os despacho laboral

“La realidad es que el nivel de calidad e innovacion de los planes de igualdad deja mucho que
desear... algunos planes que podemos denominar modelos son muy buenos, pero la mayoria
se limitan a formulas de copia y pega de otros planes”

Focus group organizaciones patronales Alicante

“En los ultimos afos, si parece que los incentivos en los procesos de licitacion y contratacion a
las empresas para que cuenten con planes de igualdad estdn actuando como factores de
estimulo para que empresas que no estdn obligadas por tamafio, lo implanten...”

Focus group organizaciones patronales Alicante

En cuanto a las acciones positivas que van dirigidas a atribuir tratamientos preferenciales a las mujeres
respecto de determinadas instituciones laborales (contratacién, promocién y extincién), para lograr
en la practica una igualdad real entre mujeres y hombres, su objetivo es lograr una representacién
equilibrada y suficientemente significativa de trabajadoras y trabajadores en la empresa. Aunque en
los convenios analizados la presencia de acciones positivas es minima, la accidn positiva que se suele
incorporar a los convenios colectivos responde la formula: “en igualdad de condiciones de idoneidad
(algunos incluyen el mérito), tendrd preferencia el sexo menos representado.” En este caso el
tratamiento preferencial seria tanto para mujeres como para hombres.

El articulo 11 de la LO 3/2007 regula las acciones positivas: “1. Con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y
proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso”.

Hay que resaltar que se deben utilizar para corregir situaciones de desigualdad, es decir, solo en caso
de existir tal desigualdad y solo mientras dure la misma. Pero se estd utilizando como si se debiese
obligatoriamente que estar al 50/50 en todos los ambitos. El hecho de que no hay hombres o mujeres
en algunos dmbitos no necesariamente implica una discriminacion.
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Pese a ser las medidas mas enérgicas y relevantes para acelerar un cambio positivo hacia el reto de la
paridad de género en el mercado laboral, son las menos utilizadas en el ordenamiento laboral. Como
se tendrd oportunidad de detallar, los convenios colectivos no escapan de esa realidad y la
implementacion de acciones positivas tiene limitada presencia en la regulacién de las diferentes
instituciones laborales.

En el discurso de las personas que han participado en la investigacidn, se observa una gran controversia
en relacidn con las medidas de accidn positiva en cuanto a su idoneidad, utilidad y efectos no deseados.
“Que es una manera de romper y de forzar ese cambio desde dentro si, pero son parches que,
ademds, pueden debilitar la posicion de las mujeres a medio plazo.”
Focus group empresarial Alicante
“Aunque no nos gusten la forma de acceder por obligacion de las acciones positivas, el efecto
es positivo y muy importante porque te da unas herramientas muy valiosas porque las podemos
extender”
Focus group empresarial Alicante
“Pero a mi me parece muy triste que me pongan en una mesa por una ley”
Focus group empresarial Alicante
“Pero es mds triste que no lleguemos y que estemos postergadas “

Focus group empresarial Alicante

“Las medidas de accion positiva tienen que ser limitadas en cuantia y tiempo y solo mientras
se mantengan las situaciones de infrarrepresentacion”

Focus group empresarial Alicante

“Para promover la igualdad de género existe una marcada preferencia por negociar medidas
menos “radicales” que las acciones positivas, como podria serlo las citadas medidas
preventivas y promocionales.

“Tener un referente cerca que te muestre los beneficios y ventajas de aplicar la igualdad actua
como incentivo importante para aplicarlo a tu empresa”
Focus group empresarial Castellon
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“Lo importante es establecer un protocolo de seleccion que asegure la equidad y transparencia
en el proceso de cara a la captacion del mejor talento “

Focus group empresarial Castellon

BLOQUE 4. OBSTACULOS O FACTORES RESTRICTIVOS PARA PROMOVER LA CONSECUCION DE LA

IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

=>» Una vez que hemos abordado la percepcidn de la situacién del tratamiento de la perspectiva de
género en la negociacién colectiva en la Comunitat Valenciana, nos interesaba indagar la opinién y
valoracion de los agentes sociales que intervienen en la negociacién colectiva y otras perspectivas
implicadas respecto a las causas que explican las limitaciones y deficiencias a la hora de avanzar en
la implantacion de la perspectiva de género en la negociacion colectiva en el ambito general y
sectorial.

En este sentido, podemos decir que el discurso de todas las personas que han participado en la
investigacion pone de relieve el caracter multifactorial y complejo de las causas que explican que el
avance de la incorporacidn de contenidos relacionados con la igualdad entre mujeres y hombres en
los convenios colectivos es lento, limitado y desigual, pues responde a realidades sectoriales y de
contextos de negociacién diferentes y que las principales aportaciones de los mismos en materia de
igualdad de género consisten en declaraciones de principios genéricas que, ademas, no son mas que
la transposicion de las distintas leyes reguladoras de la materia.

A partir de una vision general que destaca la diversidad y multidimensionalidad de las causas,
podemos identificar discursos que enfatizan en mayor medida una serie de factores sobre otros.

1. DISCURSO QUE NIEGA LA EXISTENCIA DE PROBLEMAS DE DESIGUALDAD O DISCRIMINACION POR
RAZON DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL.

Aunque se trata de una visidon del enfoque de género que ya no es relevante en el ambito laboral y
empresarial, aun nos encontramos con ciertos discursos que podemos denominar negacionistas, en el
que predomina un enfoque tradicional que no considera la dimension de género como categoria
significativa para el abordaje, ya que no existe discriminacién. Cuando se adopta este enfoque sobre
el género vy la igualdad de género, es dificil que las empresas emprendan alguna medida para alcanzar,
y, aun menos, para fomentar, la igualdad entre mujeres y hombres.
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“Yo en mi sector creo que no existe este problema de la desigualdad ya que las mujeres cobran
lo mismo y hay muchas mujeres en puestos de responsabilidad “

Focus group empresarial

2. DISCURSO QUE PONE EL ENFASIS EN LOS FACTORES ESTRUCTURALES SOCIALES, CULTURALES Y
EDUCATIVOS. LA CONFIGURACION DE LA DESIGUALDAD DE GENERO.

Desde diferentes perspectivas se incide en que la desigualdad de género es, eminentemente, un
problema social, educativo y cultural que trasciende el dmbito laboral y que no puede erradicarse solo
desde el ambito normativo, desde la negociacién colectiva ni la gestién empresarial, y como tal, el
mismo debe ser abordado a través de la educacién en la materia, la divulgaciéon de los valores de
igualdad, la concienciacién, y la adopcion de acciones positivas que den visibilidad al problema
existente y traten de eliminarlo.

- En este tipo de discurso se pueden diferenciar planteamientos que ponen el énfasis mds en los
factores socioeconéomicos estructurales o sistémicos subyacentes en las relaciones laborales, que son
los que conducen a la desigualdad laboral: |a divisidn sexual del trabajo, la segregacién de ocupaciones,
puestos de trabajo, formas de contratacidn, procesos de evaluacidn y promocidn, que estan sesgados
y obstaculizan su avance en el marco negocial.

Desde esta perspectiva, que parte de reconocer la existencia de sexos diferentes y la existencia de
relaciones de poder entre ellos construidas social y transversalmente, se articulan con otras relaciones
sociales, etnia, edad, preferencia sexual, etc....

“En un mercado laboral basado en la division sexual del trabajo y pensado solo por una parte
de la poblacion es imposible conseguir la igualdad efectiva...podemos adoptar medidas para
reducir la desigualdad, pero no mds (...) si queremos conseguir la igualdad hay que reconstruir
el mundo pensado por hombres en un mundo pensado por personas”

Entrevista representante partidos politicos

- Otros discursos inciden mas en los factores educativos y culturales fuertemente arraigados que
mantienen roles desiguales atribuidos a hombres y mujeres, que explican la pervivencia de fendmenos
de desigualdad, como las trayectorias educativas diferenciadas por sexo, que generan la segregacion
horizontal: las mujeres siguen sin poder acceder a aquellos puestos de trabajo tradicionalmente
masculinos y segregacidn vertical: las mujeres, a pesar de su mayor formacién, siguen manteniéndose
en los puestos intermedios.
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También se alude a las barreras internas:

“Mientras la mujer siga asumiendo y perpetuando su rol de cuidadora en exclusiva va a hacer
ella uso de cualquier permiso para la conciliacion por lo que cualquier posibilidad de igualdad
desde el acceso al empleo, la promocidn, etc. va a ser la mds perjudicada”

Entrevista representante organizacion sindical

Desde este tipo de posiciones se afirma que no existe una valoracién objetiva de los puestos de trabajo,
y, en la mayoria de los casos, aquellos puestos tradicionalmente ocupados por mujeres estan menos
valorados y, por tanto, con menor salario que los ocupados tradicionalmente por hombres y que las
responsabilidades familiares siguen siendo asumidas por las mujeres, y por tanto si la empresa no
facilita la conciliacidn, las mujeres siguen encontrandose con barreras a la hora de la promocidn y de
la permanencia en el mercado laboral.

“El problema en el ambito laboral no es de derechos sino de realidades, es un problema
genérico de la igualdad en la sociedad”

Entrevista representante organizacion sindical
“Desde el ambito de la negociacidn colectiva y de las propias empresas es muy dificil erradicar
factores de desigualdad que tienen su origen en problemas sociales y educativos desde hace muchos
afios (...) podemos mejorar y reducir aspectos de desigualdad que afectan a las relaciones laborales,
pero es muy dificil cambiar prejuicios y estereotipos sociales y educativos”
Focus empresarial Castellon
3. DISCURSO QUE SE CENTRA EN FACTORES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA Y DE LAS RELACIONES

LABORALES

Factor econémico. Vision de la iqualdad como un coste

A medida que nos centramos en la visién de los agentes directamente involucrados en la negociacién
colectiva, se vislumbra un factor econémico ligado al proceso de negociacion de las politicas y medidas
de igualdad que es compartido, tanto por el discurso de las organizaciones patronales como sindicales
(quizds de manera mas clara y expresa por parte de las organizaciones patronales y mas difusa por

III

parte de los sindicatos) en cuanto al “problema de coste que en realidad supone avanzar en medidas
de igualdad” y que se deriva de una concepcién de lo que debe ser la practica negocial, los objetivos
fundamentalmente econdmicos que estdn en juego y las limitaciones de la negociacion colectiva para

resolver situaciones de desigualdad de largo arraigo histdrico y social.
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No hay mas que ver la estructura del mercado de trabajo y la calidad de sus empleos, los indices
elaborados en funcidn del sexo, el analisis de las tasas de actividad, de empleo y desempleo, los indices
de temporalidad y parcialidad, la brecha salarial, etc.

Desde esta visidon predominante en el ambito de los agentes sociales, se afirma que no se trata de una
posicion ideoldgica o estereotipada que pretenda mantener situaciones de discriminaciéon o
desigualdad sino del anadlisis del coste econémico que supone el diagndstico compartido respecto a
la necesidad de ajustar la negociacion colectiva y la realidad de los convenios en cada sector a los
cambios ocurridos con la situacién de la mujer en el mercado del trabajo y los avances en materia de
igualdad entre hombres y mujeres.

“Podemos entender que existen medidas de igualdad en materia de conciliacion y otras que
suponen un coste para las empresas y esto implica resistencia para la parte patronal a la hora
de abordarlos en los convenios”.

Entrevista organizacion sindical

“Lo que no podemos olvidar y obviar es que las medidas de igualdad tienen un coste y no
podemos pretender que la parte empresarial no lo entienda de esta manera porque sabemos
que es asi”.

Focus group organizaciones sindicales

“En general, predomina en la parte empresarial una vision de la igualdad de género como un
coste mds de la negociacion (...) pero en muchos sectores, las organizaciones patronales ya
consideran que no todas las medidas de igualdad generan coste y que, por otra parte, es
importante valorar la relacion coste/beneficio de la igualdad en cuanto a compromiso y
fidelizacion del talento”

Entrevista expertos/as despacho Laboral
“Los avances de la igualdad lo estdn pagando exclusivamente las empresas”
Focus group empresarial Alicante

“En primer lugar, desde el punto de vista econdmico, la eliminacion de la discriminacion por
razon de género representa un coste dificil de afrontar en un momento historico como el actual,
en el que el objetivo primordial que rige el funcionamiento de las empresas es la
"competitividad"... una mayor restriccion de la proteccion social y el aumento de la precariedad
laboral, no crean precisamente las condiciones idoneas para favorecer politicas de igualdad de
oportunidades”.

Focus empresarial
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Desde otras épticas en cambio se minimiza la importancia de este criterio econémico que se considera
una excusa para justificar que se haya relegado la negociacidn en materia de medidas de igualdad.

“Poco después de la ley de 2007 llegd la crisis y con ella se relegaron todas las cuestiones que
no fueran las bdsicas...”
Focus group empresarial Alicante

“La crisis ha sido un poco la excusa para no avanzar...”

Entrevista representante partidos politicos

“Mientras durante la crisis se despedian hombres... se contrataban mujeres que entraban a
trabajar en condiciones muy precarias, contratacion precaria, economia sumergida... esto
evidencia que la crisis no justifica que se relegara las politicas de igualdad”

Entrevista autoridad laboral

Pero también desde la perspectiva sindical se reconoce que mas alla de la innegable e indisoluble
relacidn existente entre los derechos fundamentales de igualdad y no discriminacién y la negociacion
colectiva, que tiene lugar en su cumplimiento efectivo cuando los convenios colectivos incorporan
cldusulas para promover la igualdad y no discriminaciéon entre mujeres y hombres en los centros de
trabajo, su negociacién y aplicacién efectiva implica un coste econémico y en la plataforma de
reivindicaciones, en mucho casos, se relega por otras materias salariales, jornadas, etc.

“Nos puede parecer mejor o peor, no podemos obviar que esto tiene un coste y por eso nos
cuesta incorpdralo en las plataformas de negociacion”

Focus group organizaciones sindicales
“La igualdad no puedes seguir siendo un cromo para intercambiar por otros objetivos en las
plataformas de negociacion”

Focus organizaciones sindicales

“La dualizacién entre las grandes empresas y las pymes y micropymes es una realidad que
opera, no solo, en el tema de la igualdad, sino en otros temas de la operativa, en el proceso de
maduracion empresarial y afecta también a otras materias en PRL o en sindicalizacion, pero en
la realidad asociativa pasa igual, no es lo mismo una asociacion que puede externalizar
servicios que las pequeiias que lo tiene integrados por razén de su tamafio y su cultura y
evolucion ... no es un problema de norma, el tema es como hacer permeables estos principios
de igualdad en el tejido empresarial y al entorno social ...estamos en una fase de progresiva
implantacion de los mensajes de igualdad en nuestras empresas...pero no hay que negar que
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histéricamente no ha sido una preocupacion del empresariado que se va incorporando desde
las organizaciones patronales y también con el impulso sindical...eso quiere decir que las
empresas no tienen sensibilidad no...Pero no al nivel de prioridades...por tanto, es una cultura
que estd viniendo mds dada del entorno que de las propias iniciativas que adoptan las
empresas”

Focus group empresarial Castellon

“Pero cuando hablamos de empresas no podemos pedirle lo mismo a la microempresa o al
empresario autdnomo que va encima del camion que a la multinacional...y entre uno y otro
hay un mundo de grises...”

Focus group organizaciones patronales Valencia

Pero también resulta sugerente destacar que, desde otra perspectiva, que también pone el énfasis en
que los factores econémicos estan detras de la discriminacion laboral se afirma que, en la base de la
desigualdad subyace la desigualdad econdmica:

“Tenemos demasiada presion por romper techos de cristal ...pero muy poca presion para
terminar con los suelos de barro...estd muy bien que las mujeres lleguen a los consejos de
administracion pero el problema es la limpia suelos que no llega a final de mes...vivimos en un
pais en el que el éxito es el paradigma de todo y hay una presion para que haya la primera
mujer rectora, la primera mujer directora ....pero ,que todo el mundo llegue a la cuspide, estd
bien visto por todas las partes, pero que no haya gente empobrecida no lo es tanto....no se
puede priorizar cuando vienen medidas de la participacion en los érganos de direccion que la
estructura que afecta al 90% de la plantilla”

Entrevista a representante de la administracion

Los factores del marco normativo en materia de iqualdad del mercado laboral y de la

negociacion colectiva.

En segundo lugar, desde la éptica puramente juridica, al parecer la complejidad del significado y la
novedad “relativa” de la introduccion en nuestro ordenamiento juridico de conceptos importantes en
Optica de tutela antidiscriminatoria, como los de "discriminacién indirecta" o "accidn positiva",
dificultan su conocimiento, en general, por los operadores juridicos y, en particular, por los sujetos
negociadores.
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El limitado alcance de las regulaciones normativas en este dmbito. Insuficiencia del marco normativo
de igualdad.

Como ya se ha comentado en apartados anteriores, son muchos los actores que desde diferentes
perspectivas coinciden a la hora de destacar, como una de las causas del débil avance real en materia
de igualdad en el ambito laboral, las insuficiencias del marco normativo cuando no de su capacidad de
aplicacién.

“La ley de igualdad es buena, lo que no ha sido buena es su aplicacion porque no se ha
desarrollado por diferentes razones... porque en algunos casos no ha interesado, porque no ha
habido voluntad, porque no ha tenido dotacion econdmica y también porque no obligaba...”

Representante partidos politicos

“A partir de la negociacion colectiva del afio 2012, la negociacion colectiva cae y los planes de
igualdad estdan el marco de la negociacion colectiva...esa es la situacion...”

Entrevista expertos/as despacho laboral

Factores ligados a las caracteristicas intrinsecas de la negociacion colectiva.

a) La relegacion de la igualdad frente a los temas retributivos o el arrastre de normas arcaicas
procedentes de situaciones pasadas.

La situacion actual del tratamiento de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la negociacion
colectiva de la Comunitat Valenciana debe valorarse desde el contexto politico-social de los Ultimos 10
afios. Con la explosidn de la crisis econdmica en el afio 2008, asi como la entrada en vigor del Real
Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, que
otorgd mucha mds importancia a los convenios colectivos estatales y de empresa que a los provinciales
y autondmicos, el desarrollo de medidas tendentes a conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres se relegé a un segundo plano.

Ello, unido con el auge de los convenios colectivos de empresa, dejé al dmbito provincial y autonémico
notablemente empobrecido.

“La realidad es que cuando los representantes de la patronal y los sindicatos se sientan a
negociar y me da igual que sean hombres o mujeres (que normalmente son mds hombres)... la
verdad es que el problema y primer objetivo a negociar es el salario, después el descanso, etc.
y eso no quiere decir que conscientemente se esté en contra de la igualdad de género, que cada
vez mds se acepta mds temas de conciliacion, poco a poco se va cambiando pero la realidad es
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que en el dia a dia cuando se sientan a negociar hombres y mujeres lo hacen con objetivos
salariales, de horas de trabajo y productividad”

Entrevista organizacion sindical

“La reforma laboral ultima entorpece la fuerza y capacidad de la negociacion colectiva para
eliminar las discriminaciones existentes y avanzar en la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, pues, al final, la termina llevando al dmbito de tu propia empresa {(...) el
haber priorizado el convenio de empresa sobre el del sector es un error que, evidentemente,
merma capacidad de negociar”

Entrevista administracion

b) Laimportancia de la estructura negocial.

El objetivo de descentralizar la negociacion colectiva asumida en la reforma del mercado laboral del
afio 2012, con la intencidon de reforzar los ambitos convencionales amplios, los de sector nacional y los
de empresa, reduciendo paulatinamente el nUmero de convenios de ambito provincial, tiene efectos
negativos en la implantacién de la perspectiva de género en la negociacion colectiva ya que teniendo
en cuenta el peso de las Pymes en nuestro tejido empresarial, un porcentaje muy alto de empresasy
de personas trabajadoras estaban cubiertas por convenios sectoriales, siendo entre éstos los mds
relevantes los provinciales y también en el ambito de las medidas de igualdad establecidas en los
convenios.

En este sentido resulta muy inconveniente para las mujeres trabajadoras ya que se han constatado
niveles superiores de discriminacién en las pymes que pueden ser erradicadas en los convenios con
ambitos de aplicacidn sectorial ya sea autondmico o provincial.

c) La estructura organizativa en las organizaciones patronales y sindicales. La escasa participacion
femenina en las mesas de negociacion.

Finalmente, la eliminacién de la discriminacion por razén de género exige un replanteamiento de la
Optica tradicional en la accién y estrategia de las organizaciones patronales y sindicales. La
composicion mayoritariamente masculina de las organizaciones y de las mesas de negociacién, han
venido conduciendo a que las reivindicaciones de las mujeres trabajadoras hayan sido asumidas con
un menor nivel de prioridad por los negociadores; en otras palabras, que hayan sido casi
sistematicamente las primeras en caer de las mesas de negociacion. De modo que este factor estaria
incidiendo en la posicidon relegada del ambito de igualdad en la negociacidn colectiva.
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Se hace necesario facilitar una mayor participacion de las mujeres tanto en los érganos de decisidon
sindical como en las mesas de negociacion.

“Como estd configurado ese mercado en ese sector quien tiene el poder sindical como estd la
correlacion de fuerzas, entonces eso revierte en la negociacion colectiva... las cosas van
cambiando, pero de forma muy lenta”

Entrevista organizacion sindical

“Si observas la historia de la organizacion sindical no ha habido mujeres en la responsabilidad
de accion sindical. Esto empieza a cambiar”

Entrevista organizacion sindical

“Cuando las mujeres negocian lo hacen para hombres y mujeres y esto no es asi cuando
negocian los hombres... es toda una estructura que tendriamos que desmontar pero que aun
no estamos preparados y las propias organizaciones sindicales tampoco... esto no es solo
cuestion de realizar estudios, hay algo mucho mds profundo que teniamos que asimilar y que
cambia a una velocidad muy lenta.... Es una asignatura maria”

Focus group organizaciones sindicales

“Lo que parece un desvario es que incluso en sectores altamente feminizados la mesa de
negociacion fuera solo de hombres, esto poco a poco se va modificando, pero queda mucho
por avanzar”

Entrevista organizacion sindical

d) Lafalta de capacitacion de las personas que participan en las mesas negociadoras en materia de
igualdad

“Hay problemas para la especializacion de los interlocutores y aqui entono el mea culpa porque
también las organizaciones sindicales a veces no tenemos todas las personas preparadas en
materia de igualdad y esto significa que, ademds de introducir mujeres en las mesas, esas
mujeres y hombres tienen que estar formados en igualdad, pero por lo menos ese camino lo
vamos andando”

Entrevista organizacion patronal
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e) Ellugarrelegado que ocupa el tratamiento de género en la agenda programatica de los agentes
sociales y econémicos.
La relegacion de la igualdad frente a los temas retributivos o el arrastre de normas arcaicas
procedentes de situaciones pasadas.

“Es un tema que a los negociadores no les importa nada, cuando les ponen una plataforma, lo
ultimo que aparece es el tema de igualdad, a no ser que haya alguien, una mujer lo intente
incorporar y en principio se deja para después eliminarlo... y como la negociacién colectiva
compromete al tejido empresarial que hay detrds... no se da un paso mds de lo que diga la
ley...es mds los sindicatos te plantean un desarrollo de los temas en materia de igualdad amplio
e intenso pero a la hora de la verdad los negociadores solo admiten, como mucho, meras
declaraciones de intenciones en la linea de lo que diga la ley, pero no damos un paso mds
dejando que las empresas desarrollen las politicas de igualdad conforme a la estructura y
posibilidades de cada una”

Focus organizaciones patronales Alicante

“La negociacion colectiva es una via esencial para introducir pardmetros de igualdad en la
realidad laboral que no estamos explotando de manera adecuada en la realidad negocial
diaria”

Focus group sindicatos

“Los sindicatos son conscientes que cuando presentan en la plataforma de negociacion 8 pdginas
de medidas de igualdad son conscientes que es un cromo que van a cambiar por un incremento
adicional de X etc.... y desde la parte empresarial tu hacer un cdlculo del coste de la plataforma
econdmica entera y ... esa no es la mejor manera de negociar medidas de igualdad que deben
objetivarse y sacarse de esa dindmica para situarlo desde otro enfoque de trabajo conjunto”

Focus group organizaciones empresariales Valencia

“Si bien, merced a una reforma que se hizo en el afio 2010 en el articulo 84 del estatuto, nos
encontramos una obligacion establecida para las partes negociadores de los convenios
colectivos, no podrd admitirse por discriminatorios en los convenios criterios de clasificacion
profesional que no respeten el principio de igualdad (...) un estudio realizado para analizar la
aplicacion de esta norma en los convenios a nivel estatal demostré que no se habia observado
y que los criterios de clasificacion profesional de los que depende la promocion profesional y la
retribucion seguian siendo criterios basados en valoracion uUnicamente de factores muy
anticuados y masculinos: dedicacion en tiempo, disponibilidad para la empresa, capacidad de
mando entendida, como n® personas a cargo, responsabilidad sin atender a factores de calidad,
satisfaccion ...”

Entrevistas expertas/os universidad
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“En general, los empresarios prefieren que el convenio en todas las materias, también en temas
de igualdad, sea mds sencillo, se queden en minimos para que sean las empresas via planes de
igualdad que lo vayan trabajando que establecerlo en la negociacidon colectiva... pero no por
una cuestion de que tengan estereotipos de discriminacion de género, porque la mayoria de los
empresarios contratan por el valor y productividad de una persona, sino por un modelo de
cultura de negociacion colectiva determinado que aboga por la acomodacidn del convenio en
cada empresa .... Sobre todo, si tenemos siempre una norma general detrds que nos rige...”

Focus group empresarial Alicante

BLOQUE 5. PROPUESTAS DE MEJORA PARA AVANZAR EN LA IMPLANTACION DEL ENFOQUE DE

GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Finalmente, en el estudio cualitativo queriamos recabar opiniones de los actores relacionados con la
negociacién colectiva asi como de personas expertas en materia de didlogo social e igualdad sobre
propuestas o recomendaciones para laimplantacién y desarrollo de lineas de actuacién y medidas para
promover de manera mas efectiva y plena la implantacion de la igualdad de género en la negociacion
colectiva, que pueden dar pautas y servir de base a los negociadores para que puedan retomarlas en
sus convenios colectivos.

=>» Retos o desafios que es necesario abordar desde un punto de vista estratégico y que se deduzcan
del impacto de los factores de cambio en la estructura productiva, cultura empresarial y marco
institucional de la negociacion colectiva.

=» Propuestas que o bien estan previstas o en ejecucion o bien se deberian poner en marcha para
dar respuesta a los retos. Es decir, los retos se abordan con propuestas y planes de accién.

Propuestas para reforzar la indisoluble relacion entre la negociacién colectiva y la igualdad de género.
Para que la inclusién de materias relacionadas con la igualdad en los convenios colectivos no sea una
cuestion antojadiza, que dependa de la voluntad de los negociadores, de su conciencia equitativa y de
su compromiso igualitario, sino que responda a los espacios predefinidos por la ley, y ain mas, que
sea una actitud légica y natural de los negociadores, por la necesidad e importancia que supone el
logro de la igualdad real entre mujeres y hombres en el trabajo.
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1. PROPUESTAS DIRIGIDAS A LOS PODERES PUBLICOS

Recomendaciones en materia de legislacién y desarrollo normativo y autoridad laboral.

Como se ha comentado anteriormente nos encontramos con dos visiones sobre el marco normativo
existente.

Por una parte, quienes consideran que el marco normativo es suficiente pero que debe mejorar la
capacidad de aplicacién.

“Es necesario incidir mds en la capacidad normativa de la negociacion colectiva o, lo que es lo
mismo, promover un mayor impulso normativo desde el dmbito sectorial”

Entrevista experta Igualdad

“La administracion tiene que crear el marco legal y los incentivos y el dia a dia tienen que
hacerlo las empresas”

Focus group asociaciones empresariales

Mejorar el desarrollo normativo

Vigilar el cumplimiento de la obligacidn, implantar planes de igualdad en empresas de menos de 250
trabajadores/as y de adoptar medidas de mejora de la igualdad en empresas de menos de 250
trabajadores.

Se necesita desarrollar una estrategia juridica en este ambito que genere estabilidad interpretativa de
las normas y seguridad juridica

“Necesitamos mds seguridad juridica: los tribunales estdn realizando interpretaciones
diferentes y en ocasiones estridentes que estdn generando descontento e incertidumbre”

Focus group asociaciones empresariales
“Abordar la ausencia de acciones punitivas, obligar a negociar colectivamente todas las
medidas de accion positiva, en caso de incumplimiento de la ley es necesario que exista un

modelo de infracciones y sanciones, etc.”

Entrevista a representante partidos politicos
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Desarrollar mecanismos de seguimiento, evaluacién y control

“Desde nuestra organizacion abogamos por la obligatoriedad del registro de los planes de
igualdad, para que el compromiso adquirido en los planes no se quede en papel mojado, sino
no sabemos qué planes se estdn poniendo en marcha y como”

Entrevista organizacion sindical

“Es necesario crear la figura del mediador de género, asi como una oficina estatal de igualdad
de género en la inspeccion de trabajo”

Entrevista a representante partidos politicos

2. PROPUESTAS DE PLANES Y PROGRAMAS PUBLICOS PARA PROMOVER LA IGUALDAD

Desarrollo mas intenso de estrategias educativas para promover la educacién en igualdad y la
formacién de los/as profesionales de igualdad.

Desde diferentes perspectivas se apunta la necesidad de intensificar y mejorar la calidad de las
estrategias publicas en materia de educacién y formacién en igualdad y de manera extensiva en
corresponsabilidad social y en este sentido se plantean diferentes medidas.

- En el nivel de educacién primariay ESO

“Desarrollar estrategias educativas para formar a la juventud en igualdad desde los niveles
educativos de primaria y ESO”

Entrevistas expertas/os despacho laboral

- En el nivel de educacién de FP y universitaria
“Es necesario desarrollar estudios para obtener un diagndstico de la segregacion en las
trayectorias educativas de chicos y chicas y fomentar camparfias para acabar con los roles de
titulaciones asociadas al género y fomentar el acceso por parte de las chicas a grados de FP y

universitarios tradicionalmente masculinos”

Entrevista representante partidos politicos
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- En el nivel de formacidn y cualificacion de profesionales de la funcién de igualdad

Mejorar la formacion y profesionalidad de la funcion de agente de igualdad.

“Es necesario que se dote de una partida presupuestaria para la formacion en igualdad de los
agentes negociadores tanto patronal como sindicatos”

Entrevista organizacion sindical

“Es muy importante unificar los criterios de la cualificacion y formacion y mejorar la
habilitacién para los/las profesionales que pueden dar servicio a las empresas, organizacion
sectorial y administraciones, mejorando la calidad y oferta de grados y mdster”

Experta igualdad

Necesario impulso de estrategias y medidas de apoyo a la corresponsabilidad.

Desde todos los segmentos y dpticas que han participado en el estudio, se ha afirmado la importancia
de avanzar hacia la consecucion de un marco de corresponsabilidad social, laboral y personal entre
hombres y mujeres como paradigma necesario para lograr la igualdad efectiva y, en este logro, la
administracién tiene un papel muy importante de sensibilizacién y de facilitar instrumentos y recursos
para promover la corresponsabilidad.

Esta vision ampliamente compartida por actores econdmicos y sociales parte del reconocimiento de
las transformaciones del rol de la mujer y del hombre en la vida social y econdmica, para abogar por
la extensiéon de medidas originalmente dirigidas a las mujeres con responsabilidades familiares, a los
hombres que se encuentran en las mismas condiciones.

La idea central reside en que el cuidado de la familia incumbe a todo individuo, sea hombre o mujer, y
le compete a la sociedad crear un entorno favorable que permita a todo trabajador velar por el cuidado
de su familia y participar en el mercado de trabajo.

Por estas razones, el objetivo principal de estos instrumentos es establecer la igualdad de
oportunidades y de trato entre los trabajadores hombres y mujeres con responsabilidades familiares,
favoreciendo la corresponsabilidad social. Para lograrlo, estos instrumentos no especifican las
medidas, sino que animan a desarrollar sus propias formulas para armonizar el trabajo y la familia.
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“La administracion debe apoyar de manera mds decidida las estrategias de corresponsabilidad
social entre hombres y mujeres mediante mejores infraestructuras para guarderias, regulacion
de horarios, etc.”

Focus group empresarial Alicante
“Es determinante promover desde la negociacion colectiva y, en su caso, desde las empresas,
la corresponsabilidad en el cuidado de hijos, personas mayores etc., mediante el tratamiento
equitativo y en su caso el desarrollo de incentivos a los trabajadores de permisos, excedencias,
etc. Y, en la medida de las posibilidades de la actividad, fomentar la flexibilizacion de horarios
y la organizacion del trabajo... de este modo si se conseguiria un avance real de igualdad”

Focus group empresarial Alicante
“La corresponsabilidad requiere medidas desde diferentes instancias: medidas de flexibilizacion
de horarios en el sistema educativo y de sanidad y medidas de flexibilizacion organizativa y de

horarios desde la negociacion colectiva y las empresas”

Entrevista autoridad laboral

- Potenciar las infraestructuras y recursos publicos de apoyo a la igualdad
“Desde la administracion se debe impulsar una red social que ayude a que nuestros mayores
estén cuidados mientras que estamos trabajando...tenemos que encontrar la formula para
hacerlo”

Entrevista autoridad laboral

- Mejorar los mecanismos de coordinacién entre las diferentes administraciones en este ambito
desde un esfuerzo comun por definir una estrategia comuin y compartida por la administracion

“Es muy importante mejorar los niveles de coordinacion y cooperacion entre la
administracion laboral y otras tanto a nivel estatal como autondmicas”

Entrevista experta igualdad
“Es necesario generar un espacio de trabajo conjunto entre todas las administraciones desde
una vision compartida de los objetivos y la transversalidad de género, generando unidades de

igualdad que definan la estrategia comun en las administraciones”

Entrevista representante partidos politicos
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“Es importante que la administracion promueva sistemas de incentivos que actuen como
estimulo para que las empresas emprendan de manera mds decidida la apuesta por la
igualdad”

Focus group asociaciones empresariales

“Los sectores y las empresas necesitan apoyos de la administracion, no solo para realizar e
implantar planes de igualdad, sino también para realizar diagndsticos sectoriales del impacto,
de actualizar los sistemas de clasificacion profesional en la estructura salarial, asi como en
materia de brecha salarial, para definir agendas sectoriales, para poner en marcha
observatorios de vigilancia del seguimiento de los resultados de los programas, etc.”

Focus group asociaciones empresariales

3. RECOMENDACIONES DIRIGIDAS A LAS ORGANIZACIONES SINDICALES Y EMPRESARIALES Y AL
DIALOGO SOCIAL Y LA NEGOCIACION COLECTIVA

De los resultados del estudio se deduce que los interlocutores sociales, en el marco de la negociacion
colectiva, han empezado a tomar conciencia de la necesidad de avanzar de manera mas efectiva en
materia de igualdad desde la conviccion de la importancia que la negociacién colectiva puede y debe
tener como instrumento para lograr una mayor igualdad y no discriminacién de género en las
relaciones laborales y la constatacion del limitado alcance del tratamiento realizado hasta ahora; se
asume que los agentes de la negociacidn tiene que adoptar un papel activo en esta tarea y, aunque no
todos incorporen medidas especificas para evitar la discriminacion por razén de género y favorecer la
igualdad real, el resultado es sumamente positivo pero queda mucho por hacer desde las
organizaciones empresariales y sindicales.

En este sentido, a pesar de las diferencias en las posiciones respecto a las estrategias y tacticas a aplicar
desde la negociacidn colectiva, existe una base de consenso que queremos significar en torno a dos
ideas o reflexiones sobre las que es posible establecer un marco de actuacién para mejorar el
tratamiento de la perspectiva de género en la negociacion colectiva en la Comunitat Valenciana:

1. Necesidad de avanzar desde el paradigma de la iqualdad-conciliaciéon hacia el paradigma de

la equidad-corresponsabilidad social

En primer lugar, se detecta un planteamiento compartido desde todas las perspectivas analizadas,
respecto a la importancia de superar el paradigma tradicional de la igualdad asociado en gran medida
al avance en materia de conciliacion (maternidad, permisos, excedencias, contratacion a tiempo
parcial, etc.) para apostar por promover un nuevo paradigma, que sitla el centro del proceso de
negociacién colectiva y didlogo social en materia de igualdad desde los valores de la corresponsabilidad
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en el trabajo y en la vida personal, que situan el centro del debate en la mejora de la flexibilidad
organizativa, horarios, y suimpacto en la productividad y la eficiencia empresarial.

Desde este modelo, la igualdad se podria alcanzar de manera efectiva como consecuencia légica y
natural de un nuevo modelo de organizacidn del trabajo basado en la corresponsabilidad.

“Cada vez mds las empresas tienen que fijar sus horarios a disposicion del negocio; esto exige
un cambio de organizacion productiva y mayor flexibilidad”

Focus group Segmento empresarial

“Avanzaremos de verdad hacia la igualdad solo si se establecen mecanismos efectivos de
promocion de la corresponsabilidad”

Entrevista segmento organizacion patronal
“En la negociacion colectiva debemos reqular mejor las acciones discriminatorias en positivo
en el acceso y la promocion del empleo y revisar muy bien lo que son los permisos de
conciliacion, para introducir una perspectiva de la corresponsabilidad porque estamos
perpetuando un rol para que la mujer siga siendo la ausente del trabajo”

Entrevista organizacion sindical
“Los convenios si pueden y deben mejorar el nivel regulatorio para avanzar en modelos de
corresponsabilidad que promuevan y normalicen el uso de los permisos de paternidad,
reducciones de jornadas para los hombres, etc.”

Focus group segmento empresarial Alicante

“El foco no debe estar en la conciliacion, esto es una etapa ya superada, sino en la
corresponsabilidad: flexibilidad de horarios y organizativa”

Focus group empresarial Valencia

“Se estd superando la vision limitada de la igualdad. La corresponsabilidad estd por encima de
la igualdad en las organizaciones que han avanzado en la flexibilizacion organizativa y de
jornadas”

Focus group empresarial Alicante

“Promover los usos del tiempo es una medida de género (..) desde la vision de
corresponsabilidad el empresario no se plantea si las mujeres empleadas se van a quedar
embarazadas (...) la desigualdad viene porque hay un reparto desigual del tiempo, la mujer ha
conseguido incorporarse al mercado laboral sin abandonar el peso del cuidado de la casa pero
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el hombre no se ha incorporado en la casa.(...) Desde el momento que se generalice que los
hombres disfruten del cuidado de los hijos y se normalice este rol equitativo, la idea de coste
de la igualdad se difumina...”

Entrevista representante partidos politicos
“La negociacion colectiva tiene que servir para poner estas cosas encima de la mesa y tiene
que ser vinculante para cambiar el marco social y promover el cambio hacia la

corresponsabilidad...”

Entrevista representante administracion publica

En definitiva, existe un planteamiento comun respecto a la necesidad de armonizar tiempo de trabajo
y tiempo personal, es una forma de observar un modo de cooperacidon y compromiso entre mujeres y
hombres, para lo que resulta central que las responsabilidades familiares sean compartidas.

2. Necesidad de resituar la igualdad de género en el marco de la negociacién colectiva respecto

al didlogo social.

Los actores consultados también muestran coincidencia a la hora de plantear que una de las
cuestiones que han actuado como factores restrictivos para potenciar la perspectiva de género en la
negociacién colectiva, tiene que ver no solo con el valor secundario concedido a la igualdad en Ia
practica negocial de las partes, sino también al enfoque adoptado por los agentes de la negociacion
como materia de estrategia negocial.

“La negociacion colectiva no puede ser un dia en la oficina... es el marco de competencias de
las empresas dentro de un sector y eso para las organizaciones empresariales y para la parte
social, con una herramienta tan potente tenemos que ser conscientes que tiene mucho mds
desarrollo... que es como tener una herramienta que te permite subir al Himalaya o al Everest
de una forma mds comoda y preferimos quedarnos a menos altura y no utilizarla.”

Entrevista organizacion sindical

“Es necesario sacar la materia de igualdad de la dindmica del conflicto y negociarlo en la fase
valle de la negociacion colectiva en el marco del didlogo social”

Focus group organizaciones empresariales
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“Es necesario intentar aislar el tema de la igualdad del conflicto en la negociacion {(...) para
objetivarlo como principio de actuacion comun de las partes (...) si se lleva al lado del conflicto
se acaba estigmatizando y las partes acaban relegando la igualdad de la negociacion”

Focus group organizaciones patronales Valencia

“La igualdad no puedes sequir siendo un cromo para intercambiar por otros objetivos en las
plataformas de negociacion”

Focus organizaciones sindicales

“La igualdad en la negociacion colectiva tiene que ser asumida por todas las partes y fijar
objetivos comunes”

Focus organizaciones sindicales
“Otra cosa fundamental en la negociacion colectiva es la revision de los complementos
salariales y de las tablas retributivas... desde el punto de vista del valor del trabajo para evitar

que la limpiadora cobre menos que el cristalero y casos similares”

Entrevista representantes partidos politicos

3.4. CONCLUSIONES

1. PERCEPCION DEL VALOR Y FUNCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN RELACION CON LA
IGUALDAD DE GENERO.

Valoracion de la negociacidn colectiva como instrumento esencial para conseguir la igualdad y no
discriminacidn por razén de género en el discurso formal.

Todos los actores que han participado en la investigacion cualitativa coinciden a la hora de destacar
que la negociacion colectiva y los convenios colectivos constituyen un instrumento esencial para
alcanzar el objetivo de la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, en la medida en que
como marco especifico de regulacion de las relaciones de trabajo, la negociacién colectiva,
especificamente el convenio colectivo, se presenta como un instrumento particularmente idéneo para
hacer viable y tangible la norma legal, no sélo por las razones inherentes a su funcién reguladora, sino
por el valor afiadido que otorga una regulacidon auténoma y consensuada de los protagonistas de las
relaciones laborales.
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Reconocimiento compartido respecto a que, en la practica negocial, el objetivo de igualdad no ha
tenido una posicion relevante en las plataformas negociadoras por parte de los agentes de la
negociacion.

También existe una vision compartida por todas las organizaciones que han participado en la
negociacién colectiva y las personas expertas en este ambito respecto a que, aunque los convenios
colectivos constituyen un instrumento relevante para lograr la aplicacidn de la igualdad real y efectiva
de mujeres y hombres, sin embargo, la realidad en base a los datos analizados y la percepcion de la
misma por parte de la mayor parte de las personas consultadas en este estudio, demuestra que la
igualdad de trato y no discriminacién por razén de sexo estda muy timidamente presente, o aun
ausente, en las agendas de la negociacién colectiva de los agentes sociales y econémicos, de modo
gue sigue siendo una cuestion periférica y escasamente relevante, es decir, no constituye uno de los
objetivos principales de ninguna de las partes implicadas, lo que explica que el avance del enfoque de
género en los convenios sea lento y limitado e incluso, a veces, se haya utilizado con efectos
contradictorios o negativamente.

Débil funcion de regulacion en la negociacion colectiva del marco normativo en materia de
igualdad frente a una funcién de adecuacién y adaptacion a las realidades sectoriales y de las
empresas.

Esta funcién reguladora permite implementar, a través de una adecuada regulacién convencional, el
principio de igualdad de trato y oportunidades en las relaciones laborales, con una triple eficacia. Un
primer efecto, preventivo, cuando los convenios colectivos se orienten a evitar las medidas que
puedan provocar o permitir tratamientos discriminatorios por razén de género en los centros de
trabajo. Un segundo efecto, ordenador o regulador, que determine los derechos y los deberes de las
partes para la consecucidn de una mayor igualdad de género. Por ultimo, un efecto sancionador, que
determine los canales y procedimientos disciplinarios en la empresa y en los poderes publicos frente
a las conductas discriminatorias.

Se considera por parte de las organizaciones empresariales que los convenios colectivos estan
llamados en materia de igualdad a cumplir una funcién sobre todo de adaptacion e
individualizadora, adaptando las leyes a las realidades de los centros de trabajo. Esta funcién de
“acercar” el principio de igualdad de género a los protagonistas de la relacién laboral ha sido,
probablemente, el recurso mds utilizado por los convenios. La importancia de esta funcién no es
nada desdefiable, porque incluso cuando las clausulas relacionadas con la igualdad se han limitado
a reiterar lo que ya disponen las leyes, como sucede con frecuencia, produce un importante efecto
pedagdgico y legitimador de la paridad de género en el centro de trabajo.
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2. VALORACION DEL MARCO NORMATIVO Y DE LOS PLANES DE ACTUACION PUBLICOS

El marco normativo existente en materia de igualdad es adecuado, suficiente y ambicioso, pero
no se ha conseguido su aplicacion efectiva, lo que pone de relieve las limitaciones de la norma
para cambiar principios y convenciones sociales y culturales fuertemente arraigadas y la
necesidad de mejorar la capacidad de aplicacién y control del ordenamiento juridico.

Esto es, proclamada la igualdad formal en las leyes, al convenio colectivo le corresponde recoger y
plasmar dicha regulacidn, de manera efectiva, en el entorno laboral. Y, principalmente, con la entrada
en vigor de la Ley Organica 3/2007, la representacion empresarial y la de los/las trabajadores/as tienen
la obligacion de incluir medidas para promover la igualdad de trato y de oportunidades en todos los
procesos de negociacidén colectiva que se inicien tras su entrada en vigor. Asimismo, a los poderes
publicos les compete el control de legalidad de los convenios (articulo 90 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores) previamente a su publicacion.

El marco normativo cuenta con una base normativa para la igualdad y no discriminacién de
género, regulada al mads alto nivel y también en normas de otra indole y, mas recientemente, con
normas especiales de corte transversal. El ordenamiento juridico, en materia de igualdad, dota a la
negociacién colectiva de un considerable potencial en la divulgacién y en la aplicacion de la igualdad
de género que, sin embargo, no ha sido convenientemente utilizado, por lo que requiere del desarrollo
de medidas complementarias, no solo juridicas.

En particular la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres (LOIEMH) es la que realmente establece un antes y un después en materia de igualdad.

En su articulo 1 establece el objetivo de la misma en “hacer efectivo el derecho de igualdad de tratoy

de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la discriminacién
de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida vy,
singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural para, en el desarrollo
de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mds democratica, mas justa y mas
solidaria”.

La ley establece conceptos basicos relativos a la igualdad, las pautas generales de actuacion para los
poderes publicos, criterios de orientacién de las politicas publicas, el fomento de la igualdad de los
medios de comunicacién social, el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades, conciliacién de la
vida familiar y profesional, la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos directivos de
la Administracion General y la realizacién voluntaria de acciones de Responsabilidad Social en materia
de igualdad.

El marco normativo en materia de igualdad, junto con otros factores, ha contribuido a generar
consecuencias no deseadas o contradictorias, generando un proceso de dualizaciéon entre las
grandes empresas y las pymes en materia de avance en politicas de igualdad.
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El desarrollo normativo en materia de igualdad ha provocado que el avance de las medidas de igualdad
se traslade casi de manera prevalente a los Planes de igualdad, que solo son imperativos para las
empresas mayores de 250 trabajadores/as, vaciando de contenido normativo a los convenios, lo que
supone dejar a las pymes sin medidas orientadoras en esta materia.

Y asi, se observa en la composicién de las mesas negociadoras y de los planes de igualdad, con
predominio de mujeres en las mesas de los planes debido a que la posibilidad de reunir al
empresariado y a la representacion legal de los trabajadores en las empresas es mucho mas agil que
en las mesas negociadoras de convenios colectivos de dambito provincial y autonédmico, asi como su
conocimiento de los problemas concretos que se producen en la empresa en relacién con la igualdad
de género. Este hecho ya justifica por si mismo la necesidad de mas representacion de mujeres en las
mesas de negociacion colectiva.

La valoracidn de los planes de actuacion de los poderes publicos para promover la igualdad de
género en el Ambito laboral resulta ambivalente.

Se valora la implantacidn de medidas de incentivos econdmicos en el marco de procesos de licitaciones
o contrataciones publicas para que fomenten la adopcidn de medidas de igualdad como estimulo a las
empresas y la labor de sensibilizacidn y concienciacion en el dmbito de los fendmenos de acoso sexual
y violencia machista; sin embargo, se considera que los programas publicos han sido muy insuficientes
en cuanto a recursos econémicos y técnicos para apoyo al fomento de la corresponsabilidad: ayudas
para guarderias, cuidado de personas dependientes, mejora del acceso a la ciudadania a las TICS para
promover el teletrabajo, y las empresas destacan la falta de flexibilidad y excesiva carga administrativa
de los programas de apoyo a la implantacién de planes de igualdad en cuanto a los plazos y burocracia
en la tramitacidn de las ayudas.

3. VALORACION DEL TRATAMIENTO DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN LA COMUNITAT VALENCIANA

La situacidon actual del tratamiento de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la
negociacion colectiva de la Comunitat Valenciana debe valorarse desde el contexto
socioeconomico de los ultimos 10 aios.

Con la explosidn de la crisis econdmica en el afio 2008, asi como la entrada en vigor del Real Decreto-
ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, que otorgd
mucha mds importancia a los convenios colectivos estatales y de empresa que a los provinciales y
autondmicos, el desarrollo de medidas tendentes a conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres se relegd a un segundo plano.
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Ello, unido al auge de los convenios colectivos de empresa, dejé al ambito provincial y autondmico
notablemente empobrecido.

Como valoracion global de la implantacion de la perspectiva de género en la negociacion
colectiva, podemos decir que se ha logrado que los convenios colectivos observen un
cumplimiento formal estricto de los principios de igualdad y no discriminacién, pero no se ha
logrado un avance significativo en términos de igualdad efectiva.

Tal y como se ha podido observar a lo largo del analisis de los convenios colectivos sectoriales
provinciales y autondmicos de la Comunitat Valenciana asi como de las valoraciones realizadas por las
organizaciones consultadas, hay una tendencia a asumir el principio de igualdad mediante la
reiteracion de las normas de igualdad en los convenios, pero esta asuncién no se manifiesta salvo con
algunas excepciones, en medidas de contenido concreto de promocién y mejora de la igualdad, de
modo que las principales aportaciones de los mismos en materia de igualdad de género consisten en
declaraciones de principios genéricas que, ademads, no son mas que la transposicién de las distintas
leyes reguladoras de la materia.

En materia de igualdad y no discriminacién, la inmensa mayoria de medidas se orientan a reiterar los
compromisos de cumplimiento de los principios de igualdad y de no discriminacién por razén de
género con enunciados programaticos, pero también cumplen una labor pedagdgica a la hora de
“acercar” los temas de género a la negociacién colectiva en los centros de trabajo.

El avance de la incorporacion de contenidos relacionados con la igualdad entre mujeres y hombres en
los convenios colectivos es lento y limitado, responde a realidades sectoriales y de contextos de
negociacién diferentes.

Sin embargo, los datos constatados en el informe de analisis del marco de convenios colectivos en la
Comunitat Valenciana y del presente informe de percepcidon y valoracidn de los agentes implicados en
la negociacion colectiva y otras perspectivas (dmbito juridico, expertos/as en igualdad, etc.) ponen en
evidencia que existe un largo camino por recorrer en la aproximacion entre la igualdad formal y la
igualdad real en el ambito laboral.

Como resultado, podemos decir que estamos cada vez mds cerca de conseguir la plena igualdad
juridico-formal entre mujeres y hombres, pero sigue siendo evidente que esa igualdad legal no se
refleja en la realidad. Y en el dmbito laboral, la diferencia salarial existente entre ambos sexos
constituye la matriz de la que nacen muchas de las desigualdades reflejadas en otras condiciones de
trabajo.
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Sin perjuicio de ello, es importante destacar que encontramos una serie de convenios en sectores
industriales (quimico, automocidn, etc.) y otros en los que predominan las grandes empresas de
servicios (banca, seguros, etc.), que podemos considerar estan actuando como punta de lanza de
modelos de buenas practicas negociales en esta materia, con mayor grado de innovacion, calidad y
contenido en materia de igualdad y que deben servir de referencia para otros convenios, que no se
han conformado con reiterar pasajes legales sino que han ido mas alld, estableciendo medidas
innovadoras para promover la igualdad de género, sobre todo en temas como el de la conciliacion
entre el trabajo y la vida familiar, procedimientos y protocolos de actuacidon y medidas de seguimiento
y evaluacién.

Efectos contradictorios de determinadas medidas “bienintencionadas”.

Como ya se ha mencionado a lo largo del estudio, la acciéon negocial en materia de igualdad bajo
criterios de erradicacién de la discriminacion o mejora de la igualdad ha dado lugar a resultados
contradictorios o negativos para la igualdad y, en el discurso de las organizaciones implicadas en la
negociacién colectiva y otros segmentos de opinidn consultados, encontramos las creencias vy
opiniones que sustentan estas contradicciones y resultados no previstos.

- Determinadas actuaciones que no teniendo como fin perseguir la discriminacion, de forma
indirecta de su aplicacién se derivan resultados que pudieran incidir en discriminacion, como
los ejemplos en materia de conciliacion sefialados anteriormente o cuestiones como
complementos por antigliedad, por rotacion de turnos, por horarios especiales, por
disponibilidad, etc.

- Asi, por ejemplo, sucede con algunas de las llamadas medidas preventivas o promocionales
dirigidas a la eliminacién de desigualdades de hecho que sufren las mujeres en la vida
profesional, en las que el sexo de las personas empieza o termina favoreciendo al hombre y
perjudicando a la mujer. Si bien es cierto que la mayoria de las cldusulas de este tipo se dirigen
a mujeres y hombres trabajadores, sin embargo, subsisten no pocas clausulas que, o bien
otorgan derechos especificos a las mujeres (que no responden a la maternidad) y no a los
hombres, o, por el contrario, excluyen a las mujeres y se otorgan con exclusividad a los
varones.

- “Trabajo de las mujeres” o expresiones similares como “Condiciones especiales para el trabajo
femenino”, principalmente encaminadas a proteger a la mujer trabajadora debido al
embarazo, parto o lactancia.
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- Por otra parte, se situan las medidas de conciliacién mas utilizadas, que son aquellas que
fomentan una menor participaciéon laboral, como es el caso de las reducciones del tiempo de
trabajo, excedencias, permisos, etc. que se promueven desde la visidn de la conciliacion de la
vida laboral y familiar como un asunto de mujeres, pues por norma general las mujeres han
dedicado mayor tiempo a las tareas domésticas y al cuidado de menores y atencion a
familiares dependientes, por lo que, aunque la responsabilidad y necesidad de conciliar no sea
exclusivamente de las mujeres, en la practica, observamos cdmo son ellas quienes asumen
principalmente la misma.

Ademas, la utilizacidn de estas medidas, de forma mayoritaria por las mujeres, tiene consecuencias
negativas en sus carreras laborales e influye directamente en la denominada brecha salarial, menores
oportunidades de formacidn y de promocién laboral, mayores indices de temporalidad y pensiones de
menor cuantia para aquellas personas que utilizan las mismas.

Escaso uso de las medidas de accidn positiva debido a la controversia acerca de sus beneficios y
resultados, en ocasiones, contraproducentes.

Desde la perspectiva de la organizaciones empresariales, empresas y una parte significativa de las
personas expertas consultadas se considera que este tipo de acciones positivas, que van dirigidas a
atribuir tratamientos preferenciales a las mujeres respecto de determinadas instituciones laborales
(contratacién, promocién y extincion), pese a su intencidn positiva para lograr en la practica una
igualdad real entre mujeres y hombres y una representacion equilibrada y suficientemente significativa
de trabajadoras y trabajadores, en la practica, produce otros tipo de desigualdades e inequidades que
debilitan los objetivos de la igualdad.

Esta posicion ampliamente aceptada explica que (frente al discurso que afirma que son las medidas
mas enérgicas y relevantes para acelerar un cambio positivo hacia el reto de la paridad de género en
el mercado laboral), sean las menos utilizadas en el ordenamiento laboral y que los convenios
colectivos no escapan de esa realidad y la implementacién de acciones positivas tiene limitada
presencia en la negociacion colectiva de la Comunitat Valenciana.

La accién positiva que se suele incorporar a los convenios colectivos responde la férmula: “en igualdad
de condiciones de idoneidad (algunos incluyen el mérito), tendrd preferencia el sexo menos
representado.”
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Modelos de posicionamiento en la negociacion colectiva en relacion con la igualdad.

Desde la vision de las organizaciones implicadas en la negociacidn y otras perspectivas investigadas, se
considera que en cuanto a la discriminacién por razén de género y la igualdad de oportunidades el
convenio puede adoptar diferentes papeles o, en otras palabras, se puede apreciar la existencia de
diferentes posibles actuaciones convencionales reconducibles a cuatro grupos:

19) Convenios que simplemente ignoran la existencia de mujeres en su dmbito de aplicacion.

29) Convenios que discriminan directa (en el menor de los casos) o indirectamente (lo mas habitual)
por razén de género.

39) Convenios que, con objetivos pedagdgicos, meramente recuerdan la regulacién legal de materias
que afectan a la mujer y la prohibicidn de discriminacién por razén de género.

49) Convenios que adoptan medidas de manera transversal que tienden a eliminar la discriminacién y
restablecer la igualdad laboral -formal y/o real- entre hombres y mujeres.

4. CONCLUSIONES EN RELACION CON LA IMPLANTACION DEL ENFOQUE DE GENERO EN LOS
CONVENIOS COLECTIVOS POR MATERIAS DE NEGOCIACION

Falta de transversalidad y desarrollo desequilibrado de la implantacion de la perspectiva de
género en la negociacion colectiva.

Con un fuerte impulso, pero muy focalizado en las medidas de conciliacion y muy escaso en otras
materias de la negociacién, lo que plantea la necesidad de incorporar la perspectiva de género en
todos los procesos, materias y objetivos encaminados a lograr dicha igualdad.

Esta transversalidad de género, aplicada a los convenios colectivos, significa regular con perspectiva
de género la practica totalidad de las grandes instituciones que conforman la relacion laboral: el
ingreso al trabajo, la clasificacion profesional, los sistemas de valoracidon y promocion, la estructura
salarial, el tiempo de trabajo, la salud laboral y la extincion del contrato de trabajo.

A continuacidn, se recogen las principales conclusiones obtenidas del estudio en relaciéon con la
valoracion de la implantacién de la perspectiva de género en la negociacion colectiva por materias.
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1. Acceso al empleo

- En primer lugar, debemos tener en cuenta que, en esta etapa, anterior al empleo, se presentan
importantes dificultades, tanto en el plano de la deteccion como en la erradicaciéon de
discriminaciones, porque se ocultan y justifican en el amplio poder de direccién del empresariado
fundado en su libertad de seleccion y contratacién, que, no obstante, puede resultar
discriminatoria.

- Las pocas clausulas que incorporan el principio de igualdad de trato y oportunidades son
disposiciones en el acceso al empleo con enunciados programaticos, pero positivas porque
recuerdan el cumplimiento de estos derechos en el proceso de contratacién. La lectura también es
positiva con el segundo grupo de medidas, que establece sistemas de seleccion mas objetivos
también favorecedores de la contrataciéon femenina.

- La escasa regulacion de la negociacidn colectiva en esta materia no niega, a juicio de los agentes
sociales y personas expertas, que la discriminacién laboral de la mujer se inicia con el acceso al
empleo, muchas veces derivada de prejuicios respecto a un diferenciado comportamiento por
género que respaldan procesos de reclutamiento y seleccién discriminatorios.

- Estos prejuicios pueden hacer pensar que las mujeres tienen poca capacidad para desarrollar
determinadas funciones (conducir un camion o dirigir una empresa), para trabajar en determinados
sectores (“la construccidn es un trabajo de hombres”) o su potencial dificultad para la integracion
en los equipos de trabajo (“no se sentiria bien entre tanto hombre”) y la cultura organizacional
(“tenemos unos horarios de trabajo muy largos y las mujeres prefieren salir pronto”).

- En términos generales se considera que no existe tanto una discriminacion directa o “abierta” en
los procesos de reclutamiento y seleccién (que se excluya de un puesto de trabajo a una persona
por su sexo, ya sea esta discriminacion publica incluso en los anuncios, por ejemplo)

- Pero si existen factores de discriminacion indirecta, que ponen en desventaja a un colectivo
frente a otro exigiendo requisitos no necesarios o accidentales para el desarrollo de las funciones
propias del puesto de trabajo (y que, ademas, consta que solo cumplen un nimero reducido de
mujeres, por ejemplo) y aqui es donde la negociacion colectiva y en su caso los planes de igualdad
deben adoptar las medidas necesarias para su deteccidén y en su caso eliminacién.
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- Otras fuentes posibles de discriminacion indirecta pueden derivar de los requisitos del puesto. En
tal caso, la discriminacion generalmente se produce cuando la fijaciéon de los requerimientos no
descansa en un analisis especifico de las tareas a desempefiar o en el contexto del trabajo en las
mismas, sino que al definir el puesto, se introduce en el perfil una discriminacion indirecta a través
de exigencias y requisitos no necesarios o accidentales para la realizacion del trabajo, (a saber: un
determinado estado civil; caracteristicas fisicas no necesarias como fortaleza, peso, estatura,
cuando los medios al alcance no requieran tales atributos; exigencias desmedidas de disponibilidad;
o mucho mas claramente, prohibir el acceso a una ocupacidn a las mujeres embarazadas).

2. Medidas de conciliacion.

- El avance mas significativo en materia de clausulas de igualdad se observa en el ambito de
medidas de conciliacién lo que ha provocado un resultado contradictorio o ambivalente

Como ha demostrado el andlisis del marco de convenios colectivos la “Conciliacidén de la vida

III

laboral, familiar y personal” es la tematica mas desarrollada en cuanto a mejoras introducidas
en los convenios en materia de igualdad de género, ya que se constata que, del total de 1.474
cldusulas con algun contenido relacionado con la igualdad entre hombres y mujeres, 956

recogen materias relacionadas con la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

- Sin embargo, muy pocos convenios contienen cldusulas dirigidas a incentivar el ejercicio de los
derechos de conciliaciéon por parte de los padres con la suspension del contrato por
paternidad.

- Ladiversidad sistematica es la sefia de identidad de estas medidas, entre las que destacan los
permisos retribuidos por los siguientes motivos: para el cuidado de hijos, hijas y familiares
cercanos, por el fallecimiento de familiares cercanos, permisos por matrimonio, por causa de
fuerza mayor; y, normalmente no retribuidos, para asuntos personales.

En términos generales, estos permisos se establecen de forma neutra, entonces pueden ser
disfrutados por hombres y mujeres que trabajan. Sin embargo, las organizaciones empresariales y
sindicales y otras personas consultadas reiteran que encontramos todavia un nimero importante de
medidas atribuidas con exclusividad a las mujeres trabajadoras.

El enfoque de tal normativa que invita a “salirse” del mercado de trabajo tiene el riesgo de afectar a la
continuidad y permanencia de la mujer trabajadora en el ambito laboral. Porque por su rol social de
“cuidadora” siguen siendo las trabajadoras las principales titulares de las medidas de conciliacion. Esta
situacién ha originado una visidon feminizada y equivocada de la conciliacién, que se intenta corregir.
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Al ser las mujeres quienes se encargan de los cuidados de dependientes, al poner el foco solo en esos
cuidados se refuerza la idea de que “conciliar es solo cosa de mujeres”, por ello ultimamente se habla
de que los derechos de conciliacion son de “renuncia”. La clave estd en comenzar a hablar de
corresponsabilidad y adaptaciones de jornadas que es un valor social mucho mas neutro con respecto
al género.

Esta tendencia pone de relieve dos consideraciones:

e Por una parte, la evidencia de un desarrollo profundamente asimétrico y desequilibrado del
ambito de igualdad en la negociacidn colectiva, con un desarrollo predominante en materia de
medidas de igualdad, frente a un déficit importante en materia de condiciones de acceso al
empleo, clasificacidon y promocidn, retribucién, salud laboral, etc.

e Como problema de mayor calado, si cabe, nos encontramos con el resultado contradictorio de
actuaciones que no teniendo como fin perseguir la discriminacién, de forma indirecta de su
aplicacién se derivan resultados que pudieran incidir en discriminacién, como los ejemplos en
materia de conciliacién, en la medida en que las medidas de conciliacién mas utilizadas son
aquellas que fomentan una menor participacion laboral, como es el caso de las reducciones
del tiempo de trabajo, excedencias, permisos, etc. Ademas, la utilizacién de estas medidas, de
forma mayoritaria por las mujeres, tiene consecuencias negativas en sus carreras laborales e
influyen directamente en la denominada brecha salarial, menores oportunidades de formacion
y de promocioén laboral, mayores indices de temporalidad y pensiones de menor cuantia para
aquellas personas que utilizan las mismas.

Mayor y mejor desarrollo de clausulas de igualdad en convenios de sectores con tasas de
ocupacion masculina frente a sectores feminizados.

Tendencia paraddjica de un mayor nivel de calidad, innovacién y contenido en materia de clausulas de
igualdad en convenios de sectores tradicionales, industriales y masculinizados, frente a un débil
desarrollo en convenios de sectores feminizados que, entre otras explicaciones, remite al limitado
impacto de las medidas de igualdad en sectores con baja tasa de ocupacion femenina, frente a los
sectores altamente feminizados asi como a la mayor cultura de negociacion colectiva arraigada en los
sectores industriales.
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3. Clasificacion profesional

- Las medidas relacionadas con la clasificacién profesional y promocién profesional en la
negociacién colectiva siguen el tratamiento estudiado para el acceso al empleo. Es decir, se
presentan alusiones programaticas al principio de igualdad y no discriminacién por razén de
género y, en el mejor de los casos, se toman medidas para asegurar la objetividad de los
sistemas de promocién profesional. Sin embargo, las organizaciones patronales y sindicales
coinciden, en mayor o menor medida, en que las mujeres continlan estando
infrarrepresentadas en los puestos de direccién, o bien, relegadas en algunas actividades,
normalmente con peores condiciones laborales.

- En materia de clasificacion profesional, las organizaciones consultadas consideran que buena
parte de los convenios colectivos incorpora un conjunto objetivo de criterios e implementan
un sistema periddico de revision. Sin embargo, son frecuentes los estereotipos de género en
la nomenclatura de los trabajos de los manuales de descripcion de los puestos, lo que puede
permitir discriminaciones indirectas.

- Como se desprende de ideas que han planteado las organizaciones y personas consultadas,
para la aplicacion del principio de igualdad y no discriminacion en la clasificacion profesional,
desde la negociacion colectiva se debe procurar que el sistema de clasificacion de puestos de
trabajo esté constituido de tal manera que implique, si la naturaleza de las tareas lo permite,
igual remuneracién a empleos a los que se atribuya un mismo valor y que tengan en cuenta
criterios aplicables al colectivo femenino. Para poder evitar discriminaciones en la clasificacion
profesional, se debe prestar particular atencion a los criterios de clasificaciéon y al lenguaje
utilizado para definir las categorias.

* Se deben promover algunos de los criterios de evaluacion que resultan adecuados y
objetivos porque pueden aplicarse a mujeres y hombres: los conocimientos, la
experiencia, la iniciativa, la responsabilidad, el mando, el cumplimiento de objetivos...

® Encuanto al lenguaje utilizado en los convenios o en los manuales de descripcion de
los puestos, es conveniente que las categorias o grupos utilicen un lenguaje inclusivo, es
decir, se redacten todas en masculino y femenino, o bien, utilicen un lenguaje neutro si
es posible, lo que no es practica comun en los convenios colectivos; también
encontramos algunos que establecen todo en masculino y determinadas categorias en
femenino como “Secretaria” o “Mecandgrafa”, o bien, utilizan un lenguaje neutro, salvo
esos términos en femenino y otros que establecen en masculino como “Mensajeros”,
“Director”, “Jefe” o “Gerente”. Estas expresiones evidencian que parte de la
discriminacién de la mujer se produce a través de los sistemas de clasificacidn
profesional, de forma directa o indirecta. Principalmente, el segundo tipo, que es mas
dificil de encontrar ya que bajo denominaciones distintas pueden ocultarse trabajos de
igual valor a los que se les atribuye distinta remuneracion.
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4. En el ambito de la promocion profesional

- A pesar de que se ha desarrollado timidamente en algunos convenios, la discriminacion sigue
teniendo incidencia en la segregacion del trabajo en la empresa, condicionando la eleccidn de
las personas destinadas a ocupar puestos en determinadas actividades y en cargos de mayor
jerarquia.

- En este sentido, se detecta una base de consenso entre las organizaciones empresariales y
sindicales y otros agentes respecto a que los convenios colectivos pueden y deben incluir
disposiciones convencionales que permitan atacar la feminizacién y masculinizacidon de

|”

actividades y contribuir a romper el llamado “techo de cristal”, que dificulta a las mujeres

ostentar puestos de direccién con reglas y sistemas de ascensos basados en criterios objetivos

Asi se recomienda extender las buenas practicas negociales que:

e Aseguren transparencia, participacién de los representantes de los trabajadores, realizacion de
pruebas o basadas en criterios neutros.

e Establezcan medidas promocionales y acciones positivas, orientadas a lograr una mayor

representacion del colectivo infrarrepresentado en cada caso o sector, incluyendo en su caso,
de manera excepcional, medidas que establece el sistema de cuotas.

5. Retribucion Salarial

- Enrelacion con la retribucién y los complementos salariales, predomina la percepcion entre
las organizaciones que han participado en el estudio respecto a que buena parte de los
convenios se orientan a implementar el principio de igualdad de retribuciones, sin
discriminacién por razén de sexo o género, pero también consideran que, a pesar de ello, la
brecha salarial entre hombres y mujeres sigue siendo una realidad, lo que se demuestra de los
datos arrojados por diversos informes (el mas reciente el de la propia CEOE).

- Las razones las podemos encontrar en los tipos de contratacidn que tienen las mujeres y en
las retribuciones variables o los llamados complementos o pluses salariales que, de alguna
manera, si recibe el hombre y no la mujer. En primer término, ya hemos sefialado que los
contratos temporales y a tiempo parcial son especialmente ocupados por mujeres. Por lo
tanto, aquellas diferencias salariales para estos contratos, en relacién con los indefinidos y a
tiempo completo, tienen efectos discriminatorios indirectos sobre el colectivo femenino.
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- Por otra parte, debemos llamar la atencidn acerca de la “errénea” transposicion del principio
de “igual retribucion a trabajos de igual valor” que se encuentra en algunos convenios, asi
como en el discurso de organizaciones empresariales. Este precepto legal, introducido en 1994
en el Estatuto de los Trabajadores, aparece redactado, en ocasiones, sustituyendo el concepto
de retribucion por el de salario y, otras veces, refiere igual trabajo, en lugar de trabajo de igual
valor.

- En la base de la brecha salarial se encuentra la regulacién inadecuada de complementos
salariales, aparentemente neutros, pero que pueden llegar a causar discriminacién, por
ejemplo, los complementos que premien la disponibilidad horaria y la asistencia perfecta,
entre otros, y que se atribuyen en mayor medida a los hombres frente a las mujeres. Merece
especial mencién el complemento de antigliedad, que también puede ser una fuente de
diferencias salariales. Es posible que los trabajadores mads antiguos sean hombres y, por lo
tanto, cobren mads que las mujeres. Se trata de una discriminacion de dificil solucién, que se
espera vaya siendo corregida con el transcurso del tiempo.

- Por ultimo, destaca una reflexién entre las organizaciones consultadas, respecto a que para
lograr la igualdad retributiva efectiva se debe fomentar una mejor organizacién de los
recursos, considerando la flexibilidad horaria y el trabajo eficaz. Los complementos salariales
deben retribuir el trabajo realizado y el cumplimiento de objetivos y no la simple presencia
durante largas jornadas de trabajo.

6. Protocolos de acoso sexual y por razon de sexo

- Se debe valorar positivamente la reciente, pero también creciente incorporacién de cldusulas
en materia de protocolos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo en la negociacion
colectiva. En efecto, la mayoria incorporan normas sobre el acoso laboral y el acoso sexual,
haciendo las diferenciaciones pertinentes en su tratamiento. Lo cual es positivo, porque se
trata de figuras diferentes, aunque tengan algunas caracteristicas comunes.

- Se trata de la consideracion del acoso sexual y por razén de sexo y el acoso laboral como
supuestos de discriminacion que afectan al principio de igualdad entre mujeres y hombres en
los centros de trabajo. Esta situacion, debe conducir a los negociadores al establecimiento de
mecanismos de tutela juridica anti-acoso desde el punto de vista de la tutela
antidiscriminatoria.
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7. Materias ausentes de tratamiento de género en la negociacion colectiva

- Si bien en las materias que se han tratado anteriormente la labor es aun incipiente, con un
caracter meramente declarativo y, en las cuales, se vislumbra cierta inercia negocial, existen
materias que estdn ausentes o ignoradas en el tratamiento del enfoque de género, por cuanto
ni siquiera existe una conciencia o sensibilizacidn respecto a la relacién con el dmbito de
igualdad: entre los contenidos que no han estado en la agenda de la negociacién colectiva se
encuentran la formacion, la salud laboral o el ambito de la extincién laboral.

5. VALORACION DE LAS CAUSAS O BARRERAS QUE DIFICULTAN LA IMPLANTACION DEL ENFOQUE
DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

El analisis de las causas o barreras incide de manera directa en el diagndstico y la valoracién de
las medidas a adoptar para lograr la igualdad efectiva por razén de género.

- Como ya se ha sefialado reiteradamente, es preciso depurar los datos, para desentrafiar las
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causas reales de las diferencias existentes, y del desigual “posicionamiento” de las mujeres en
los diferentes aspectos de la vida profesional (formacién, cualificacion y clasificacion
profesional, perspectivas de promocién econdmica y profesional, permanencia en el empleo,
retribucién fija y variable, utilizacion heterogénea de medidas de conciliacion e impacto

desfavorable en su carrera de sus condiciones familiares).

- Porestarazon para luchar contra la desigualdad de oportunidades en el ambito laboral no sélo
seran necesarias aquellas medidas adoptadas en el seno de la empresa, mediante el consenso
otorgado por la negociacidn colectiva, sino que éstas deberan estar acompafiadas de politicas
publicas de empleo, educativas, formativas, fiscales, de mejora de accesibilidad y calidad de
las infraestructuras de cuidado de personas dependientes y menores, de sensibilizacion,
cambios socioculturales, entre otras muchas.

- Sdlo si encontramos las causas reales podremos actuar sobre ellas de manera eficaz, pues si
tratamos de afrontar las barreras existentes con medidas no ajustadas a la realidad, el
resultado serd el estereotipo de mayores exigencias salariales que en los colectivos de jévenes
no se aprecia quizas por el mayor nivel de renuncia salarial que han asumido en la era
postcrisis.
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La importancia de la negociacion colectiva como instrumento para el logro de la igualdad real
entre mujeres y hombres contrasta con la no implicacion de muchos convenios, e inclusive, con
la existencia de clausulas que pueden originar o contribuir al mantenimiento de tratamientos
discriminatorios.

Las razones de tan peligroso resultado son de diversa indole. A grandes rasgos, parecen responder a
la ya referida escasa participacién femenina en las mesas de negociacién y la deficiente preparacion
de los negociadores sobre la perspectiva de género. Pero también obedecen a la relegacion de los
temas de género frente a la negociacion de los tradicionales temas retributivos, y la inercia negocial
gue ha permitido la persistencia en el tiempo de una determinada estipulacién discriminatoria que se
perpetla en la cadena de convenios que se prorrogan.

Limitacidn de los convenios colectivos para erradicar factores de desigualdad que tiene su origen
en estructuras sociales subyacentes, factores educativos y culturales.

La desigualdad de género es eminentemente un problema social, educativo y cultural que trasciende
el ambito laboral y que no puede erradicarse solo desde el ambito normativo. Y como tal, el mismo
debe ser abordado a través de la educacion en la materia, la divulgacion de los valores de igualdad, la
concienciaciéon, y la adopcién desde las administraciones publicas de acciones positivas que den
visibilidad al problema existente y traten de eliminarlo.

Pero en la empresa también se producen otros desequilibrios de género en la importante vinculacion
entre género y jornadas reducidas por una parte y, género y contratos temporales o a tiempo parcial,
por otra.

3.5. PROPUESTAS DE REFLEXION Y DEBATE. LINEAS DE ACTUACION

Finalmente, consideramos conveniente incluir en este Ultimo apartado, una serie de propuestas en
cuanto a lineas de reflexién y debate, asi como lineas de actuaciéon y medidas concretas para mejorar
el potencial del convenio colectivo en el &mbito de la Comunitat Valenciana en la divulgacién y en la
aplicacion efectiva y material de la igualdad de género.

PROPUESTAS DE REFLEXION Y DEBATE

En primer lugar, del andlisis de los resultados del estudio se deriva la conveniencia de abordar, en el
marco de las organizaciones patronales y sindicales que participan en la negociacion colectiva en la
Comunitat Valenciana, un analisis riguroso y profundo de los resultados y conclusiones obtenidos y en
particular de las deficiencias y limitaciones que persisten en el tratamiento del enfoque de género en
la negociacidn colectiva.
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

Debido a las notables diferencias de tratamiento de la perspectiva de género en unos sectores y otros,

resulta importante establecer unos criterios orientadores que refuercen la capacidad normativa de la
negociacién colectiva, que promuevan la negociacién de medidas de igualdad, permitan implementar,
a través de una adecuada regulacién convencional, el principio de igualdad de trato y oportunidades
en las relaciones laborales, con una triple eficacia (preventiva, reguladora y sancionadora) en aquellos
sectores que se encuentran en una situacion mas deficitaria en términos de igualdad o en los que
existe obligacidn de elaborar planes de igualdad, respecto a otros sectores mds avanzados en los que
la negociacion colectiva debe adoptar primordialmente una funcién de adecuacién o individualizacién.
En definitiva, en qué sectores y contextos negociales debe primar una funcién sobre otra.

En este sentido, un elemento que se repite en la practica totalidad de los convenios colectivos
analizados, y que no ayuda a la funcién informadora de los principios que deben regir las relaciones
laborales sometidas a su dmbito de aplicacion ni a los planes de igualdad en las empresas, es la “técnica
legislativa” empleada en su redaccién. Habitualmente, los primeros articulos de cualquier norma legal
contienen los principios informadores de las mismas, que orientan la aplicacion e interpretacién del
resto de las disposiciones. Sin embargo, en los convenios colectivos analizados, el principio de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres aparece reflejado entre los ultimos articulos del texto, e incluso en
disposiciones adicionales o finales. Resultaria interesante invertir el orden en el redactado del cuerpo
de las normas convencionales, sobre todo, y como ya se ha dicho, habida cuenta del caracter
transversal que debe ostentar el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

En este sentido, se recomienda abordar los procesos de reflexién y analisis que permitan resituar la
igualdad de género en el marco de la negociacidon colectiva respecto al dialogo social para ocupar un
lugar relevante y ello desde dos posibles enfoques:

e Por una parte, desde una vision comprometida como objetivo comun y compartido de
erradicar la discriminacion por razén de género y alcanzar la igualdad efectiva como objetivo
de todas las organizaciones implicadas y, por tanto, también de las organizaciones patronales
y sindicales que tienen la responsabilidad de desarrollar todo el potencial de la negociacion
colectiva. Desde este enfoque se deberia dejar fuera del espigueo de materias de las
plataformas reivindicativas de una y otra parte en las mesas de negociacion.

e Porotra parte, un enfoque que promueva la inclusion de la igualdad en la negociacién colectiva
de manera relevante en la agenda negocial desde la asuncién de que las medidas en favor de
laigualdad y no discriminacién suponen un esfuerzo de accién y en términos econdmicos para
las partes y cuyo coste no puede recaer de manera exclusiva en la parte empresarial, sino que
debe someterse a un analisis de su coste y repercusion en la plataforma sindical.
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

En este sentido, seria recomendable abordar un proceso de reflexion y toma de posicidn para avanzar
en la definicién de un discurso reconocible y homogéneo, que permita legitimar la actuacién
empresarial en materia de tratamiento de la igualdad en la negociacién colectiva sin perjuicio de los
criterios diferenciales segln sectores de actividad y contextos negociales.
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

Se propone establecer un proceso de reflexién y estudio en cada sector y ambito de negociacién acerca
de las posibilidades y tipos de formulas mdas adecuadas para mejorar la flexibilizacién del tiempo de
trabajo y permitir facilitar la conciliaciéon de la vida privada y laboral en los centros de trabajo.

(Flexibilidad espacial, Trabajo a distancia, Videoconferencias, Formacién on line, Movilidad geografica
etc.).

Para ello, se propone elaborar recomendaciones individualizadas a cada una de las mesas paritarias
negociadoras, a través de:

e Sintesis y valoracion de los resultados y conclusiones del presente Informe. Debiéndose, por
tanto, remitir la adaptacion de estas al ambito de la negociacion colectiva y/o a cada empresa,
para poder determinar qué medidas son mas eficaces y, en cualquier caso, cuales podrian ser
implantadas en cada supuesto concreto.

e Valoracién general del convenio concreto.
e Indicacidn acerca de principios generales de actuacion.

e Vigilancia de cldusulas ilegales.
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LINEAS DE ACTUACION PARA LA INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA

Las propuestas que se presentan a continuacidn son el resultado de la revisidn y anadlisis de buenas
practicas negociales en materia de igualdad, con capacidad de aplicacidn y transferencia al contexto
institucional y econdmico-empresarial de la Comunitat Valenciana.

Por su efecto favorecedor de la igualdad y no discriminacion de género, asi como de las
recomendaciones y propuestas aportadas por las organizaciones que han participado en el estudio,
planteamos a continuacidén propuestas que pueden dar pautas y servir de base a los negociadores de
las organizaciones implicadas en la negociacidon colectiva y otras instancias para que puedan
considerarlas en sus convenios colectivos.

Siempre teniendo presente que, como sefala CEQE, es extremadamente complejo disefiar una Unica
férmula de implantacion de medidas de igualdad para todas las empresas con caracter general,
“debiéndose por tanto remitir la adaptacidn de estas al ambito de la negociacién colectiva y/o a cada
empresa, para poder determinar qué medidas son mas eficaces y, en cualquier caso, cudles podrian
ser implantadas en cada supuesto concreto”. Perspectiva empresarial sobre la conciliacion de la vida
laboral y familiar, Madrid, 2017.

Como reflexion final parece que es necesario dar continuidad a los estudios que se han realizado desde
la CEV en el marco del “Plan para promover la igualdad de género en la Negociacion Colectiva”, para
dotar a las personas negociadoras de convenios colectivos de criterios y nuevas herramientas, a modo
de ejemplos concretos, para poder adaptarlas a su realidad sectorial y empresarial, de forma que la
igualdad se promueva en las empresas y en la sociedad de forma real y satisfactoria.
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

INCREMENTAR LA PRESENCIA DE MUJERES EN LAS MESAS DE NEGOCIACION

Promover la necesidad de una mayor participaciéon femenina en las
mesas de negociacion, asi como en los érganos de direccion de las
organizaciones empresariales y sindicales, no solo como medio para
hacer pedagogia desde las estructuras negociales sino con el fin de
dotar de la maxima legitimidad al proceso negociador, bajo la premisa
de que en las mesas de negociacion se debe procurar una presencia y
representacion significativa de mujeres .

En este proceso de mayor incorporacién de las mujeres en las mesas
de negociacidn se debe contemplar el rol negociador y mediador de
las mujeres para la resolucion de los conflictos como competencia
relevante en la calidad y resultados del proceso de negociacion
colectiva.

MEJORAR LA FORMACION Y CAPACITACION DE LAS PERSONAS REPRESENTANTES EN LAS
MESAS NEGOCIADORAS DE LAS ORGANIZACIONES PATRONALES Y SINDICALES EN MATERIA DE
IGUALDAD DE GENERO

La especializacion de las mesas de negociacion, mediante la inclusion en las
mismas, en cada representacion, de personas expertas en la materia, y a
poder ser, desde distintos puntos de vista: juridico, psicolégico, socioldgico,
prevencion de riesgos laborales, recursos humanos, etc.,

Promover acciones de formacidon en perspectiva de genero aplicadas a la
negociacion colectiva, que permitan mejorar los conocimientos y desarrollar
las competencias y herramientas para el tratamiento eficaz del enfoque de
género por parte de las persona negociadoras, para acabar con la inercia
negocial que ha permitido la persistencia en el tiempo de una determinada
estipulacion discriminatoria que se perpetia en la cadena de convenios que se
prorrogan o que ha limitado la inclusién efectiva e integral de la perspectiva de
género en la negociacion colectiva.
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

DESARROLLAR INSTRUMENTOS DE ANALISIS, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA
INCORPORACION DEL ENFOQUE DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Desarrollo de indicadores, informes, estudios, observatorios y otros
instrumentos de prospeccion y analisis que permitan paliar la falta de
informacién estadistica, desagregada por sexo, que se maneja en la
negociacién colectiva en materia especifica de enfoque de género a nivel
sectorial y en los centros de trabajo.

Establecer sistemas de seguimiento y evaluacién del tratamiento de género en
la negociacion colectiva permitira evaluar los efectos que las mismas deben
proporcionar de cara a la eliminacidn de las brechas de género detectadas en la
negociaciéon colectiva en los ambitos sectorial y territorial, mejorara los
resultados y permitirda a las organizaciones implicadas en la negociacién
colectiva realizar los ajustes precisos y la correccién de las desviaciones que se
puedan producir en la implementacidn de las medidas.

Incorporar el criterio de igualdad de género en los balances anuales de la
negociacion colectiva para poder comparar situaciones en el ambito sectorial
con datos desagregados por razon de género.

MEDIDAS PARA PROMOVER DESDE LA NEGOCIACION COLECTIVA LA REPRESENTACION DE
LOS COLECTIVOS INFRARREPRESENTADOS

Se recomenda aplicar en la negociacion colectiva las medidas incluidas en el
principio de igualdad en el Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva
2015, 2016 y 2017 “Incorporar medidas o criterios que mejoren el acceso al
empleo, la promocién y la formacién, prestando especial atencidn a la
contratacion de mujeres en aquellos sectores en los que se encuentren
subrepresentadas.”

Corresponde tanto a sectores que pueden calificarse de masculinizados
(construccidn, industria, energia, transporte o telecomunicaciones), como
sectores mas feminizados (hosteleria, educacion, servicios, comercio,
alimentacion, educacion).
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PLAN PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNITAT VALENCIANA

MEDIDAS EN EL ACCESO AL EMPLEO. SELECCION Y CONTRATACION

Establecer en los convenios colectivos principios programaticos generales para
garantizar la igualdad por razéon de género en las politicas de seleccidon y
contratacion. Algunos ejemplos:

* Promover el establecimiento de sistemas de seleccidn, clasificacion, promocion
y formacidn, sobre la base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de
género.

* Los procedimientos de seleccion que impliquen promocion respetaran el
principio de igualdad de oportunidades. Las ofertas de empleo se redactaran de
modo que no contengan mencidn alguna que induzca a pensar que las mismas
se dirigen exclusivamente a personas de uno u otro género.

* La politica de empleo de la empresa afectada por el presente convenio tendra
como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la participacion de las mujeres
en el seno de la misma y avanzar en la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres

Para garantizar la transparencia y publicidad del proceso de seleccion,
destacan las siguientes medidas:

* Establecer en los convenios buenas practicas en la publicacion de ofertas de
empleo: eliminar la exigencia de establecer el sexo, edad y caracteristicas
fisicas en las ofertas, lenguaje no sexista, vigilar la redaccién de las ofertas con
criterios basados exclusivamente en la cualificacion y los requisitos requeridos
para el puesto.

* Recomendar la elaboraciéon de un manual descriptivo de puestos y funciones,
con criterios neutros, independientes del género de las personas trabajadoras.

* Establecer mecanismos de obtencidn de datos desagregados por sexo de los
puestos ofertados, los oferentes, las efectivas contrataciones y la modalidad
contractual, a efectos de registrar la situacion de la empresa en el
cumplimiento de la igualdad y no discriminacion de género.

* Recomendar medidas para formar y sensibilizar al personal encargado del
proceso de seleccién en materia de igualdad, asi como la paridad de género en
las comisiones, tribunales y érganos de seleccion.

* Por ultimo, y si bien deben considerarse los resultados no siempre
beneficiosos de las acciones positivas, en el caso de sectores con
infrarrepresentacion significativa por razén de género, ya sea masculino o
femenino, se recomienda evaluar la implementacién de alguna formula en caso
de equidad: “En igualdad de condiciones de idoneidad, tendran preferencia
de ser contratadas las personas del colectivo de género menos representado
en el grupo o categoria profesional de que se trate” dada su importancia para
facilitar una representacion suficientemente significativa de trabajadores
hombres y mujeres.
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SISTEMAS DE CLASIFICACION PROFESIONAL

e Para la aplicacion del principio de igualdad y no discriminacién en la
clasificacion profesional, se debe procurar en los convenios incentivar que el
sistema de clasificacién de puestos de trabajo esté constituido de tal manera que
implique, si la naturaleza de las tareas lo permite, igual remuneraciéon a empleos
L alos que se atribuya un mismo valor y que tengan en cuenta criterios aplicables
al colectivo femenino.

* Para poder evitar discriminaciones en la clasificacion profesional, se debe
prestar particular atencidn a los criterios de clasificacion y al lenguaje utilizado
para definir las categorias.

Criterios de clasificacion:

* Los criterios de evaluacidn que resultan adecuados y objetivos porque pueden
aplicarse a mujeres y hombres son: los conocimientos, la experiencia, la
iniciativa, la responsabilidad, el mando y el cumplimiento de objetivos, entre
otros.

* La determinacién de los elementos esenciales del sistema de clasificaciéon
(grupos, divisiones funcionales, niveles) asi como cada uno de los elementos
relacionados con la definicién, valoracién y retribucion de aptitudes,
conocimientos, funciones, tareas, responsabilidades, movilidad funcional y
——— polivalencia, deben llevarse a cabo garantizando la ausencia de discriminacion
por razén de género.

* Recoger la distribucion de la plantilla en el sistema de clasificacion profesional
de las empresas (grupos profesionales, divisiones funcionales y niveles)
desagregada por sexo de cara a detectar la ubicacion de mujeres y hombres y
posibles desequilibrios o discriminaciones.

* Analizar, desde la perspectiva de género, la definicién, jerarquizacion vy
retribucion de funciones, conocimientos, aptitudes, tareas y responsabilidades
asignados a puestos de trabajos o niveles y grupos profesionales, haciendo
especial hincapié en los ocupados mayoritariamente por trabajadoras.

Lenguaje utilizado:

e Evitar y eliminar denominaciones de los grupos profesionales y de los puestos
de trabajo mediante el uso de lenguaje sexista, de cara a promover una
insercién mds igualitaria y evitar la segregacién sexual ocupacional y las
desigualdades salariales por razén de sexo.

* En los manuales de descripcion de los puestos, es conveniente que las
categorias o grupos utilicen un lenguaje inclusivo, es decir, se redacten todas en
masculino y femenino, o bien, utilicen un lenguaje neutro si es posible. De igual
manera, las definiciones de los perfiles profesionales, deben formularse en
estos términos.
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SISTEMAS DE PROMOCION PROFESIONAL

Se debe promover, desde la negociacidon colectiva, sistemas de promocion
objetivos y transparentes basados en criterios claros, no discriminatorios y
abiertos, asegurando su neutralidad en cuanto al género en base a requisitos de
formacidn, experiencia, mando, responsabilidad, etc. y evitar criterios
aparentemente neutros, pero de mas dificil cumplimiento para las mujeres
debido a su dedicacidn casi en exclusiva a las responsabilidades familiares o bien
a la menor antigliedad de las mujeres debido a los obstaculos para su acceso al
empleo.

Para establecer en los convenios un procedimiento de ascensos y cobertura de
vacantes con un proceso de seleccion que asegure la igualdad y no
discriminacion por razén de género, algunas de las buenas practicas que pueden
implementarse son:

* Establecer una comisidn paritaria por género para evaluar y recomendar los
ascensos.

* Considerar como criterios de preferencia para la concesidon del puesto, las
solicitudes de traslado motivadas por asuntos familiares o por problemas
sociales graves.

* También en esta materia, las acciones positivas pueden ser un recurso para
atender a la presencia equilibrada de hombres y mujeres. En igualdad de
condiciones de idoneidad, se otorgara preferencia para el ascenso a las personas
del sexo menos representado en la categoria profesional o puesto de trabajo de
que se trate.
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SISTEMA RETRIBUTIVO Y BRECHA SALARIAL

Para avanzar hacia la reduccién de la brecha salarial, se recomienda tomar en
consideracion las medidas destinadas a favorecer la igualdad laboral y salarial
entre hombres y mujeres incluidas en el IV AENC, en el que se contempla la
realizacion en el marco los convenios colectivos de “Un estudio cualitativo del
sistema de pluses y complementos salariales, midiendo su impacto de género
y que informe adecuadamente a las comisiones negociadoras de los convenios
colectivos, para la adaptacion de los mismos a criterios que no conlleven un
impacto de género”

Evaluacion periddica de la brecha salarial de género. Deteccidn, analisis y
evaluacion de la brecha salarial de género. Respecto a la discriminacidn
salarial la ultima reforma que modificé el Estatuto de los Trabajadores en
cumplimiento de la transposicion de la Directiva 75/117 CEE y por la
jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea y del Tribunal
Constitucional espafiol, la actual redaccidon implica una prohibicion expresa de
la discriminacién salarial obligando al empleador a pagar el mismo salario por
un trabajo de igual valor.

Sin embargo no establece criterios para analizar cuando dos trabajos son de
igual valor, ni para valorar diferentes puestos de trabajo, por lo que es
funcidon esencial de la negociacion colectiva incentivar la medicion y la
transparencia sobre las brechas salariales mediante la realizacion de
estudios sobre las brechas salariales ajustadas que aportan indicadores mas
fiables para medir si hombres y mujeres cobran el mismo sueldo por el mismo
trabajo, en la medida que miden la diferencia salarial entre hombres y
mujeres teniendo en cuenta tanto las diferencias socioeconémicas de los
empleados, nivel educativo, edad etc. como las del puesto de trabajo, tipo de
contrato, tipo de jornada, sector, antigliedad...

Conocimiento y/o publicidad de los conceptos retributivos.

Incidir en recoger en los convenios que las ausencias debidas a la maternidad
no perjudiquen a las trabajadoras a la hora de percibir determinados pluses
(permanencia, asistencia, etc.) y algunos complementos salariales que pueden
ser fuente de discriminacion (disponibilidad, antigiedad, etc.), para el caso de
que existiesen.

En el caso de que se detecte alguna discriminacion retributiva en funcién del
sexo se recomendara corregirla, mediante la negociacion colectiva, para lograr
su equiparacién y la aplicacién en la empresa del principio de “igualdad de
retribuciéon por trabajos de igual valor”.
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RESPONSABILIDADES FAMILIARES Y LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL

MEDIDAS PARA FOMENTAR LA CORRESPONSABILIDAD EN LAS

l. Revisar y reorientar las medidas tradicionales de conciliacién en la linea de las
medidas incluidas en el IV AENC.

* Es necesario tender hacia una equiparacion en el uso que hacen, tanto de estos
permisos como de las reducciones de jornadas, hombres y mujeres.

* Una equiparacion en las condiciones de disfrute de los permisos de paternidad/
maternidad o de las reducciones de jornada, de manera que se incentive desde el poder
publico que hombres y mujeres se acojan al ejercicio del derecho de forma equitativa,
igualitaria e intransferible.

Il. Fomentar el disefio y desarrollo de medidas de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral acordes con la perspectiva de género que no se apliquen con
exclusividad a las mujeres.

* Incluir en los convenios medidas para informar sobre los diferentes permisos,
excedencias y licencias existentes en la normativa laboral y difundir a toda la plantilla las
medidas de conciliacién de la vida familiar, personal y laboral.

* Valorar la viabilidad de establecer incentivos para los hombres que utilicen reducciones
de jornada por cuidado de personas dependientes como medidas de accién positiva.

* Incluir en los convenios recomendaciones para informar a los hombres sobre sus
derechos como padres para fomentar la utilizacién de los permisos parentales.

* Establecer registros segregados por sexo de la utilizacién de las diferentes medidas de
conciliacién vigentes en la empresa, para obtener porcentajes desagregados y verificar la
tendencia futura de reparto de responsabilidades familiares entre mujeres y hombres.

* Vigilar que los permisos retribuidos por los siguientes motivos: para el cuidado de hijos,
hijas y familiares cercanos, por el fallecimiento de familiares cercanos, permisos por
matrimonio, por causa de fuerza mayor; y, normalmente no retribuidos, para asuntos
personales se establezcan de forma neutra, de modo que puedan ser disfrutados por
hombres y mujeres que trabajan. Estos permisos deben dirigirse tanto a mujeres como a
hombres, la atribucion femenina de los mismos mantiene los roles heredados y obstaculiza
la igualdad de género en el empleo.

lll. Fomentar una nocién renovada de la conciliacion desde el enfoque mas amplio de la
corresponsabilidad para favorecer la conciliacion de los &ambitos privados y
profesionales, que en otros sistemas negociales se presentan sobre cuatro ejes:

a) Medidas relacionadas con la educacion y sensibilizacion de la plantilla sobre la
implementacion de los derechos de conciliacion y la corresponsabilidad;

* Elaborar productos de divulgacion.

* Formacion a todo el personal y en especial al equipo directivo, en materia de conciliacion
y corresponsabilidad.

* Llevar registros de informacién o similares, sobre la utilizacién de los distintos permisos,
suspensiones y licencias familiares, desagregado por sexos, para verificar la tendencia de
reparto de responsabilidades familiares entre mujeres y hombres.

* Concienciar mediante campafias de formacion y sensibilizacion al personal masculino
para que asuma el sentido de la corresponsabilidad.
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MEDIDAS

RESPONSABILIDADES FAMILIARES Y LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL

FOMENTAR LA  CORRESPONSABILIDAD EN LAS

b) Medidas relacionadas con los permisos, excedencias y licencias para el
cuidado de hijos/as y familiares;

* Fomentar en los convenios medidas flexibilizadoras que permitan un mayor
disfrute de los derechos.

* Promover la elaboracién de cldusulas que den cuenta de un conjunto de
situaciones que deben encarar varones y mujeres de manera compartida.

c) Medidas relacionadas con la flexibilizacion del tiempo de trabajo;

* Evaluar las posibilidades en cada sector y ambito de la negociacién colectiva
para desarrollar medidas sobre la gestidn del tiempo de trabajo, implementando
su flexibilizacion, principalmente, los tiempos de entrada y salida, para hacer
frente a las responsabilidades familiares.

* Este es un tema central en las unidades de negociacién en las que se establecen
jornadas de trabajo irregulares, que demandan una mayor flexibilidad para
adaptarse a las necesidades de la produccién, porque se puede entrar en
contradiccion con las responsabilidades familiares.

* En estos casos podrian instrumentarse, por ejemplo, horarios troncales y
horarios mdviles de trabajo, asi como considerar la situaciéon familiar en caso de
movilidad geografica y en la implementacidn de turnos rotativos.

e Evaluar posibles medidas que sean compatibles con la organizacién productiva
eficiente: horario flexible de entrada y/o salida, jornada intensiva viernes y/o en
determinadas fechas o durante el periodo estival; bolsa de horas y asi acumular
horas de libre disposicidn; distribucidn personalizada de la jornada, cambio de
turnos, reducir tiempo de comida; fomento del teletrabajo en los sectores en los
gue sea posible,ya que facilita en gran medida la conciliacién.

d) Relacionadas con la garantia de que la conciliacion no produzca
consecuencias negativas en la situacion laboral de las personas trabajadoras.

*También es necesario facilitar el cuidado de nifios y personas dependientes a
través de servicios publicos y privados, incluyendo incentivos mds extensos para
las empresas que financien estos servicios para sus empleados.

* Medidas que contemplen una financiacién publica, facilitando con apoyo de las
administraciones la conciliacién, evitando que recaigan sobre la gestion de la
empresa las medidas que se estan aprobando en los ultimos tiempos.

* Evaluar las posibilidades de incentivar con los apoyos publicos pertinentes la
implementacién de una guarderia infantil para el cuidado de los hijos/as de las
personas trabajadoras como medida regulada en los convenios con efectos mas
favorecedores para la conciliacion.
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SALUD LABORAL

Promover desde la negociacion colectiva realizar una evaluacién de riesgos
laborales desde una perspectiva de género poniendo especial atencion a la
prevencion de los riesgos especificos que afectan a trabajadoras, como los
riesgos psicosociales, riesgos ergondmicos y riesgos laborales durante el
embarazo y la lactancia.

Desarrollar las correspondientes actuaciones preventivas y articularlas en el
Plan de Prevencién de Riesgos Laborales.

Tener en cuenta la salud sexual y reproductiva de los hombres, que igualmente
puede verse afectada por el tipo de trabajo que realicen.

Elaboracion de un listado de actividades y puestos de trabajo que conlleven
riesgos para las mujeres embarazadas o con parto reciente, con evaluaciones
periddicas; asi como el registro y analisis de cada uno de los casos individuales
gue precisan la adaptacion de las condiciones de trabajo.

Ejecucion de campafias preventivas de salud laboral en ergonomia y posturas
para puestos, tomando en cuenta las principales afecciones seguin el género.

Dar seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional, por grupos y
puestos, incidiendo en los feminizados/ masculinizados.
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MEDIDAS ACOSO SEXUAL y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Si bien se ha constatado que este ambito ha experimentado un cierto avance
en la negociacion colectiva seria interesante que los convenios tuvieran
presentes una serie de cuestiones con el propédsito de hacer frente al acoso, y
que asumieran el contenido de la LOIEMH y lo ampliaran.

El contenido minimo que debe tener una regulacién en la negociacion
colectiva orientada a la prevencion del acoso deberia definir su concepcidn
considerando que se entiende por tal a toda accién, omisién o
comportamiento destinado a provocar, directa o indirectamente, dafo
fisico, psicolégico o moral a un trabajador o trabajadora, sea como amenaza
0 accién consumada. La misma incluye violencia de género, acoso psicoldgico,
moral y sexual en el trabajo y puede provenir tanto de niveles jerarquicos
superiores como del mismo rango o inferiores.

Elaborar en aquellos sectores en los que aun no se haya incluido mediante
negociacion colectiva, un protocolo de prevencion y actuacion en caso de
acoso sexual y/o moral que incluya:

* Una declaracion de principios de la empresa contra el acoso sexual y moral.

* Definicion de ambos conceptos y la tipologia de acoso que se dan en el
mercado laboral.

* Establecimiento de un procedimiento de actuacidon (forma de hacer la
denuncia, medidas cautelares, tramitacion de la investigacion,
confidencialidad, tipificacion de tipos de acosos).

* Garantizando en todo momento la urgencia en la resolucion y la
prohibicion de cualquier tipo de represalias hacia cualquiera de las personas
gue intervengan en el mismo.

Se debe promover la incorporacion de medidas complementarias de
informacion y apoyo con el fin de ayudar a la victima a reparar su situacion,
entre las que se destaca: el apoyo psicoldgico y social al acosado/a y a su
familia; la modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo
consentimiento del trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su
recuperacion; la adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del
trabajador/a acosado/a.

Recoger definiciones amplias de los conceptos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

Elaborar una ‘Guia explicativa sobre Conductas de Acoso’ para definir
dichos comportamientos y prevenir los mismos dentro de nuestro entorno
laboral.

Compromiso de publicar y difundir tablas estadisticas que indiquen, de
manera andnima, datos reales de casos de acoso en la empresa y como se han
resuelto.
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VIOLENCIA DE GENERO

Incorporar normativa legal en materia de violencia de género en el
convenio, ya que el efecto pedagdgico que trae incorporar la normativa
legal al convenio, ayuda a la victima de violencia de género a conocer los
derechos que puede emprender.

Unificar la tipificacion de cada concepto y las sanciones aparejadas.

Valorar la conveniencia de que el convenio colectivo incorpore una
regulacion que haga frente a los efectos de la violencia de género en el
centro de trabajo. Para ello, se evaluara introducir medidas como las
siguientes:

* La mejora de las condiciones de ejercicio de los derechos a la movilidad
geografica, al cambio de centro de trabajo, a la suspensiéon de la relacion
laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extincién del contrato de
trabajo.

* E| establecimiento de nuevas férmulas de acomodacién razonable de las
obligaciones laborales, como la posibilidad de movilidad funcional.

* La concrecion del derecho a ausentarse de la trabajadora victima de
violencia de género en un especifico permiso con o sin retribucién.

* E| establecimiento de medidas econdmicas.

e E| establecimiento de medidas de salud laboral.
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3.6. ANEXOS

‘ I. Relacion de Convenios Colectivos analizados

‘ CONVENIOS COLECTIVOS DE LA PROVINCIA DE ALICANTE

CONVENIO COLECTIVO CODIGO DE NUMERO DE
CONVENIO TRABAJADORES HOMBRES MUIJERES
AFECTADOS
Actividades 03000745011981 14.000 10.000 4.000
Agropecuarias
Comercio de Almacenistas
de Materiales para la 03000435011982 2.746 2.324 422
Construccién y Saneamiento
Comercio de Curtidos y
Articulos para el Calzado 03000455011981 2.946 2.203 743
Comercio Mayoristas de
Calzado y Articulos de Piel y | 03000335011981 8.872 3.936 4.936
Viaje
Comercio del Metal 03000255011982 17.000 11.500 5.500
Comercio de Muebles,
Cesteria y Articulos de 03001045011982 2.000 1.700 300
Mimbre y Junco
Mayoristas de Alimentacion
03000325011982 1.595 674 921
Comercio Textil 03000855011981 1.500 600 900
Construccién y obras
publicas 03000795011982 29.704 26.083 3.621
Consignatarios de Buques y
Transitarios 03000405011982 380 230 150
Centros y Servicios
Veterinarios 03100015012014 588 370 218
Industria, Servicios y
Tecnologias del Sector del 03000375011982 33.760 23.632 10.128
Metal
Empresas de Captacion, 400
Elevacién y Conduccion de 03004095012007 1.200 800
Aguas
Empresas Distribuidoras de
Gases Licuados del Petréleo | 03000305011981 200 175 25
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CONVENIO COLECTIVO CcODIGO DE NUMERO DE
CONVENIO TRABAJADORES HOMBRES MUIJERES
AFECTADOS
Exhibicion Cinematografica
03000085011981 200 100 100
Fabricantes de Mufecas,
Aucxiliares y Afines 03000925011982 5.500 2.500 3.000
Industria de Manipulacién y
Exportacion de Frutos Secos | 03000245011982 323 140 183
Marmoles, Piedras y
Granitos 03000915011982 3.560 3.208 352
Industrias, Comercio,
Talleres y Fabricacién de
Optica 03000065011982 1.538 923 615
Industria de Hormas,
Tacones, Pisos, Plantas 'y 03000735011981 449 324 125
Cuias
Industria de la Hosteleria
03000425011982 39.600 15.444 24.156
Industria de la Madera y
Corcho 03000355011981 2.500 2.125 375
Industrias Transformadoras
de Materias Plasticas 03000525011981 6.000 3.900 2.100
Limpieza de Edificios y
Locales 03000145011982 7.000 500 6.500
Limpieza de Edificios y
Locales de los Centros
Dependientes del Servicio 03002335011993 1.100 700 400
Valenciano de la Salud y de
la Diputacién Provincial
Oficinas Farmacia 03001185011984 2.367 947 1.420
Oficinas y Despachos 03001185011984 2.830 1.237 1.593
Preparados de Especias,
Condimentos y 03000875011981 1.050 473 577
Herboristerias
Relleno y Aderezo de
Aceitunas 03004215012008 550 300 250
Salas de Bingo 03001115011983 600 350 250
Supermercados,
Autoservicios y Detallistas 03000655011981 10.465 3.545 6.920
de Alimentacién en General
Transportes de Mercancias
por Carretera 03000665011981 9.523 1.428 8.095
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CONVENIO COLECTIVO CODIGO DE NUMERO DE
CONVENIO TRABAJADORES HOMBRES MUIJERES
AFECTADOS

Actividad de Hilos, Cuerdas
y Redes 030001550119882 300 200 100

Industria del Comercio
Vinicola 03000035011982 650 500 150

Asentadores y Mayoristas
de Frutas, Hortalizas y 03002875011998 898 650 248
Platanos

Comercio del Vidrio y

Ceradmica 03000205011981 968 300 668
Almacenistas e

Importadores de Maderas 03000295011981 180 160 20

Marroquineria y Similares 03000025011981 500 300 200
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CONVENIOS COLECTIVOS DE LA PROVINCIA DE CASTELLON

CONVENIO COLECTIVO CcODIGO DE NUMERO DE
CONVENIO TRABAJADORES HOMBRES MUJERES
AFECTADOS
Almacenistas de Alimentacion
al por mayor 12000165011965 556 211 345
Comercio del Metal 12000295011966 3.000 2.400 600
Comercio Textil 12000145011966 1.800 600 1.200
Comunidades de Regantes 1200069011978 63 63 0
Construccion, Obras Publicas e | 12000525011973 7.246 5.746 1.500
Industrias Auxiliares
Empresas Consignatarias de
Buques, Estibadoras,
Transitarios y Agentes de 12002005012002 300 150 150
Aduana
Industrias Siderometaldrgicas | 12000185011963 9.875 9.530 345
Limpieza de Edificios y Locales
12000765011979 2.900 780 2.120
Sociedades de Pozos de Riego
Agricola 12000915011978 400 380 20
Tintorerias y Lavanderias *
46000285011981 2.800 1.000 1.800
Sector de Industrias de
Distribucién de Gases 1201625011993 50 35 15
Licuados del Petréleo
Industrias Vinicolas, Licoreras
y Alcohdlicas 12000175011966 150 100 50
Trabajadores Agropecuarios
Fijos 12000125011970 6.800 6.097 703
Transporte de Viajeros por
Carretera y Urbanos 12000645011978 390 310 80

*El convenio colectivo de la Tintorerias y Lavanderias de la provincia de Valencia, se aplica también en

Castelldn.
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CONVENIOS COLECTIVOS DE LA PROVINCIA DE VALENCIA

CONVENIO COLECTIVO CcODIGO DE NUMERO DE
CONVENIO TRABAJADORES HOMBRES MUIJERES
AFECTADOS
Agencias Distribuidoras
Oficiales de REPSOL-BUTANO
S.A. 46001185011981 300 275 25
Agropecuario 46000255011982 2.000 1.700 300
Almacenistas de Alimentacion
46000905011982 710 512 25
Canteros y Marmolistas
46000125011982 1.200 1.000 200
Comercio de Actividades
Diversas 46000535011981 15.000 5.000 10.000
Comercio de Ultramarinos y
Similares 46000325011981 1.625 1.138 487
Comercio del Calzado
46000865011981 2.500 1.500 1.000
Comercio Metal 46000235011982 8.500 5.000 3.500
Comercio del Mueble
46000835011981 6.000 2.500 3.500
Comercio Materiales de
Construccién 46001065011982 263 160 103
Comercio Textil 46000555011982 5.000 1.750 3.250
Comercio Vidrio y Ceramica
46000895011982 2.000 1.200 800
Construccién y Obras Publicas
46000035011982 24.470 19.576 4.894
Estomatodlogos y Odontélogos
46004455011994 1.214 234 980
Exhibicion Cinematografica
46004735011995 800 400 400
Garajes y Aparcamientos 46000175011981 850 750 100
Hosteleria 46001285011982 12.000 6.000 6.000
Industria Derivados de Agrios
46000565011981 1.000 600 400
Industria Metal 46000105011981 76.000 64.600 11.400
Industria Transformadora de
Plasticos 46001305011981 3.500 2.300 1.200
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CONVENIO COLECTIVO CcODIGO DE NUMERO DE
CONVENIO TRABAJADORES HOMBRES MUIJERES
AFECTADOS
Industria Vinicola y Comercio
46000025011982 1.746 1.315 431
Juego del Bingo 46002015011985 1.500 250 1.250
Limpieza de Edificios y Locales
46001595011981 20.000 2.000 18.000
Minas de Silices, Caolines y
Arcillas 46000315011981 250 200 50
Navieras y Consignatarias
46000345011981 2.100 1.200 900
Oficinas y Despachos
46000805011981 10.000 3.000 7.000
Pompas Funebres 46001115011983 2.000 1.300 700
Sanidad Privada 46000945011981 2.843 1.143 1.700
Sector de la Madera,
Carpinteria, Mueble y Afines | 46100015012014 9.000 8.000 1.000
Supermercados y
Autoservicios 46000265011982 3.100 1.281 1.819
Tintorerias y Lavanderias
46000285011981 2.800 1.000 1.800
Transitarias 46005825012000 920 580 340
Transporte de Mercancias
46000585011981 25.000 23.000 2.000
Transporte de Viajeros 46000665011981 2.000 1.800 200
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CONVENIOS COLECTIVOS AUTONOMICOS

CONVENIO COLECTIVO cODIGO DE NUMERO DE
CONVENIO TRABAJADORES HOMBRES MUIJERES
AFECTADOS
Arqueologia 80100075012013 80 40 40
Centros y Servicios de
Atencion a Personas 80000335011999 4.000 1.500 2.500
Discapacitadas
Chocolates, Torrefactores
de Café y Sucedaneos 80000725012008 548 333 215
Comercio Minorista,
Carniceria-Charcuteria 80000385011999 16.000 7.000 9.000
Derivados del Cemento 80000535012002 3.000 2.700 300
Estaciones de Servicio 80000185011992 2.800 1.900 900
Frutos Secos 80100045012012 2.000 1.500 500
Industria Azulejos,
Pavimentos y Baldosas 80000745012008 15.000 11.250 3.750
Ceramicas
Industria de Aceites y sus
Derivados 80100035012012 281 182 99
Industria de Bebidas
Refrescantes 80000555012002 630 372 258
Industria de Marroquineria 80000565012003 900 500 400
Actores y Actrices de Teatro
80100115012018 800 400 400
Manipulado y Envasado de
Citricos 80000115011990 40.000 10.000 30.000
Panaderia y Pasteleria 80100065012013 14.185 5.532 8.653
Pirotecnia 80000325011997 230 130 100
Madera, Carpinteria,
Mueble y Afines 80100085012017 15.235 13.305 1.930
Recoleccion de Citricos
80000105011990 48.000 43.200 4.800
Residencias de la Tercera 80000265011996 12.500 625 11.875

Edad
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Il. Organizaciones y entidades que han participado en el Estudio.
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