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Presentacion

La Ley Orgénica 3/2007 para la Igualdad
Efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH)
supuso un punto de inflexién para la nego-
ciacion colectiva en materias de igualdad
entre mujeres y hombres, estableciendo la
obligacidn general de adoptar medidas diri-
gidas a evitar cualquier tipo de discrimina-
cion laboral entre mujeres y hombres y otra
mas especifica como es el deber de nego-
ciar planes de igualdad en las empresas de
mas de 250 trabajadores/as.

También estaba prevista en la ley, la evalua-
cién por parte del Gobierno, junto con los
interlocutores sociales, del estado de la ne-
gociacion colectiva en materia de igualdad,
con el fin de estudiar las medidas, que en
su caso, resulten pertinentes en funcién de
la evolucidon experimentada en los cuatro
afios siguientes a su entrada en vigor.

Desde el afo 2010, UGT cred el Observato-
rio de Medidas y Planes de Igualdad en la
Negociacién Colectiva, con financiacion del
Instituto de la Mujer y el Fondo Social Euro-
peo, con el fin de realizar el seguimiento del
avance de la igualdad entre mujeres y hom-
bres en el &mbito laboral, que ya veniamos
haciendo desde hacia varias décadas, y que
la ley impulsaba dando el tratamiento de
obligatoriedad en todas las empresas.

Con caracter anual hemos venido realizando
informes que analizan una muestra de Con-
venios Colectivos y Planes de Igualdad, para
conocer los avances producidos en materias
como el acceso al empleo, la contrataciony
la promocidn en la empresa, la maternidad,
paternidad y salud laboral; la clasificacién
profesional y la retribucién salarial; las me-
didas para conciliar la vida laboral, familiar
y personal; la violencia de género; el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

La ultima reforma laboral, que pretende de-
bilitar la negociacién colectiva, unida a la si-
tuacién de crisis econdmica, y las reticencias
sistematicas de la representaciéon empresa-
rial, son factores que conllevan de manera
implicita un retroceso en materia de igual-
dad entre mujeres y hombres. Sin embargo
esta situacidn desfavorable, no impide, o
no del todo, que se sigan produciendo al-
gunos avances en los Convenios Colectivos
y en los Planes de Igualdad, si bien alguna
materia como la igualdad retributiva, no ha
experimentado avance alguno. El coste eco-
némico de la eliminacién de esta desigual-
dad hace mas dificultosa su desaparicién, y
refuerza la “intencionalidad” de esta discri-
minacién.

Los avances, la ausencia de ellos, las medi-
das que transcriben la literalidad de la nor-
mativa vigente quedan reflejados en este
informe.

Asi se pone de manifiesto en la muestra ana-
lizada correspondiente a sectores de la acti-
vidad muy diversos, sectores con una alta
presencia de trabajadores y trabajadoras,
unos masculinizados, otros feminizados,
pero la mayoria de los convenios colectivos
y planes de igualdad estudiados pertenecen
a sectores con una presencia mas o menos
equilibrada de mujeres y hombres.
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Sumario:

I. Introduccién. II. Andlisis de los Convenios Co-
lectivos (muestra) en relacion con el acceso al
empleo, contratacién y promocioén. 1. Acceso
al empleo. 2. Contratacién. 3. Promocidn.

l1l. Valoracién conclusiva.

I. Introduccién

Desde la creacién del Observatorio de Igual-
dad en 2010 se han venido sucediendo dis-
tintas ediciones del mismo durante los afos
2010, 2011 y 2012, hasta llegar a la version
actual del 2103, donde hemos tenido oca-
sion de analizar, con esa cadencia anual y
bajo una base fundamentalmente empirica,
cudl es el tratamiento observado por la ne-
gociacion colectiva en relacién con aquellas
materias que constituyen nuestro objeto de
andlisis, por alusién al acceso al empleo, la
contratacion y la promocidn en la empresa.

Ejercicio compatible no obstante con cual-
quier reflexién tedrica o doctrinal, que per-
mite valorar, en primer término, cudl ha sido
hasta el momento presente el seguimiento
por parte de los convenios colectivos -al me-
nos de aquellos convenios colectivos que
conforman nuestra base de andlisis-, con la
referencia que contienen las disposiciones
legales de aplicacidn, a partir del impulso de-
cisivo que ha tenido lugar en el orden legal
con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hom-
bres. Para, a continuacién, con la perspectiva
que ofrece el transcurso de las versiones an-
teriores, verificar asimismo la existencia de
diferencias apreciables frente a los estudios
anteriores; o por el contrario, para el supues-
to de que no se vislumbre semejante evolu-
cidon, constatar una tendencia continuista en
el tratamiento de la negociacién colectiva
en materia de igualdad. Mds especificamen-
te, por lo que se refiere a nuestro objeto de
estudio, respecto de aquellas cuestiones vin-
culadas con el acceso al empleo, la contrata-
ciény la promocién en la empresa.

Perspectivas ambas influenciadas, voluntaria
o involuntariamente, por una doble circuns-
tancia. En primer lugar, con la referencia cier-
ta que ofrecen las conclusiones extraidas en
las ediciones precedentes, aprovechando esa
perspectiva mas amplia que ofrece el propio
paso del tiempo. En segundo lugar, el ele-
mento cualitativo —bien que cada vez menos
novedoso- que incorpora en este sentido, ya
no el advenimiento sino la permanencia de la
crisis econdmica, con una incidencia notable
en la practica totalidad de instituciones que
conforman las relaciones laborales, como co-
rrobora sin ir mas lejos la Ley 3/2012, de 6 de
julio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral.

Consideraciones que deben conjugarse con
un diagndstico de situacion actualizado, bien
que para dar respuesta a los mismos o pare-
cidos interrogantes de las ediciones anterio-
res del Observatorio de Igualdad, por alusién
a la obsolescencia —o menos- del resultado
convencional frente a la regulacidon legal;
sobre la existencia o no de medidas de igual-
dad junto con medidas de accién positiva; o
acerca de lainclusidon o no de la obligaciéon de
negociar planes de igualdad. Siempre, claro
estd, con su proyeccién especifica respecto
de aquellas materias que constituyen nues-
tro objeto de andlisis. En el dmbito de los
convenios colectivos, por ese orden, en rela-
cién con el acceso al empleo, la contratacién
y la promocidn en la empresa.

Empefio al que dedicamos los epigrafes que
siguen a continuacién para, una vez consta-
tado desde esa base empirica el tratamiento
observado por la negociacién colectiva, fina-
lizar con una breve reflexién conclusiva a par-
tir de los resultados obtenidos. Consideracio-
nes que, para una perspectiva global, habran
de conjugarse necesariamente también con
aquellas otras que puedan sustentarse sobre
el resto de las materias que constituyen el
objeto de cada uno de los Capitulos.
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Al igual que sefialdbamos con ocasién de las
versiones anteriores de 2010, 2011 y 2012, la
presente edicién de 2013 se sustenta tam-
bién en el tratamiento especifico y compa-
rativo que realizan los convenios colectivos
sobre aquellas materias que nos conciernen,
con la aportacién que presentan los resulta-
dos precedentes, de forma que no es nece-
sario repetir las alegaciones introductorias
realizadas con ocasién de la versién origina-
ria de 2010 sobre cada una de las materias.

Por el contrario, el mayor interés esta preci-
samente en verificar con datos precisos si los
elementos novedosos que cualifican la pre-
sente edicion del Observatorio de Igualdad
de 2013, en linea de continuidad con lo que
se apuntaba ya en la versién anterior de 2012,
se han materializado de una manera tangi-
ble en los distintos convenios colectivos que
componen nuestro campo de andlisis, y para
el caso de obtener una respuesta afirmativa,
con qué resultado. En definitiva, constatar el
grado de sensibilidad que manifiesta la nego-
ciacion colectiva sobre determinadas temati-
cas concretas como son el acceso al empleo,
la contrataciény la promocién en la empresa.

Sobre todo, cuando ese resultado se contras-
ta con la determinacién que ha evidenciado
el legislador respecto de otras materias dis-
tintas, por ejemplo, aquellas que tienen una
vinculacién directa o indirecta con las deno-
minadas “flexibilidad interna” y la “flexibi-
lidad externa”. Por resumir la idea con un
interrogante retdrico conscientemente pro-
vocador, en relacidén con el debate doctrinal
instalado sobre la nueva regulacién de la ul-
traactividad de los convenios colectivos del
articulo 86.3 del ET, ¢acaso se han alzado mu-
chas voces invocando la necesidad de pre-
servar la virtualidad del convenio anterior, o
de evitar la situacién de vacio convencional,
apelando al tratamiento que contenga -o
pueda contener- en materia de igualdad de
género? La respuesta es, rotundamente, no.

Il. Analisis de convenios colectivos (mues-
tra) en relacion con el acceso al empleo, con-
tratacién y promocion

Como se anticipaba con ocasién de las edicio-
nes pretéritas, el protagonismo de la nego-
ciacion colectiva en la determinacién de las
materias que constituyen nuestro objeto de
estudio resulta incuestionable, con las refe-
rencias del acceso al empleo, la contratacion
y la promocidn en la empresa. Cuestiones to-
das con un protagonismo cierto de cara a la
consecucion de una igualdad real entre tra-
bajadores y trabajadoras dentro del contex-
to de las relaciones laborales. Afirmaciones
que nos llevan a reiterar la sistematica em-
pleada con ocasidn de ediciones anteriores
del Observatorio de Igualdad en las versio-
nes respectivas de los afios 2010, 2011y 2012.
De este modo, se concretan en primer lugar
los objetivos potenciales. Continuamos con
el analisis empirico de los distintos convenios
colectivos que constituyen la muestra. Para
finalizar con una valoracidén sobre el grado
de adecuacidn existente entre fines y resul-
tados, sin perder la referencia comparativa
que ofrecen los resultados obtenidos en edi-
ciones pasadas. Elemento comparativo que
adquiere progresivamente un mayor valor
cientifico, a medida que aumenta el periodo
de tiempo considerado.

1. Acceso al empleo.

Como hemos tenido ocasién de sefialar en las
versiones de afios precedentes, el tratamiento
convencional del acceso al empleo, en tanto
que situado en una fase precontractual, puede
desglosarse a su vez en dos momentos con-
cretos, de un lado, las ofertas de empleo, y de
otro lado, el proceso de seleccién. Respecto a
las ofertas de empleo, su observancia consti-
tuye uno de los objetivos prioritarios desde la
perspectiva de garantizar la igualdad real, de-
biendo tener un tratamiento adecuado a nivel
convencional para que las ofertas de empleo
no resulten sexistas, ajenas por tanto a este-
reotipos de un género u otro. En laidea de que,
usualmente, una oferta sexista precede a una
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contratacién que también lo es, constitutiva asi
de discriminacion.

La experiencia acumulada de los estudios ante-
riores del Observatorio de Igualdad durante los
afos 2010, 2011 y 2012, junto con la referencia
de los presupuestos enumerados, permite sis-
tematizar en efecto algunas buenas practicas
de negociacion colectiva, con la consiguiente
incorporacién de criterios preventivos frente a
los peligros que se citan, de forma que resulta
conveniente la inclusién de cldusulas relaciona-
das con: a) La garantia de participacion de los
representantes de los trabajadores en la confi-
guracion de las ofertas de empleo; b) La impo-
sicién imperativa de la emisién de un informe
escrito acerca del caracter discriminatorio o no
de la oferta de empleo de que se trate; ¢) La
implementacidn obligatoria de cualquier otro
procedimiento que garantice el conocimien-
to por los representantes de los trabajadores
respecto de las ofertas de empleo existentes
para la cobertura de una vacante, ademas de
verificar su adecuacion a la igualdad de opor-
tunidades real; d) La creacién de una Comisién
de contratacién de caracter mixto con criterios
de contratacién basados exclusivamente en la
cualificacion del trabajador/a; e) La exigencia
de eliminar la foto en la solicitud de empleo,
junto con la eliminacién en el cuestionario de
todas las preguntas relativas a la situacion fa-
miliar.

A partir de todas las circunstancias enumera-
das, la muestra de convenios colectivos exami-
nados para esta cuarta edicién de 2013 arroja
un resultado, en la materia especifica de acce-
so al empleo, que podemos sistematizar en los
modelos siguientes:

a) Convenios que no contienen ninguna men-
cién concreta en materia de acceso al empleo,
a pesar de tener una regulacion bastante
completa en los temas de contratacién y pro-
mocidn, a salvo una prevision especifica en re-
lacién con los trabajadores y trabajadoras dis-
capacitados, concretando su preferencia para

el caso de que se produzca la necesidad de
contratar nuevos trabajadores y trabajadoras
cuando entre los aspirantes existiera alguien
que, siendo discapacitado o discapacitada,
cumpliese con las exigencias de todo orden del
puesto, en igualdad de condiciones, en cuyo
caso la decision serd a favor del discapacitado
o discapacitada (articulo 19 del CC de Dia S.A. y
Twins Alimentacidn, S. A.).

b) Convenios que incluyen una referencia es-
pecifica en relacién con el acceso al empleo
cuando, en sede de vacantes y promociones,
se afirma que, para el caso de no encontrarse
entre los aspirantes al trabajador o trabajadora
capacitados, queda facultada la empresa para
cubrir dicha vacante acudiendo a la contrata-
cidn externa a la misma, siempre con el conoci-
miento previo de la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras acerca de la exis-
tencia de la vacante de que se trate, velando asi
por el cumplimiento en el proceso de seleccién
de criterios objetivos como el mérito, la forma-
cién y la antigliedad (articulo 70 del Convenio
Marco estatal para las empresas organizadoras
del juego del bingo).

¢) Convenios que contienen un precepto au-
ténomo en materia de ingresos, con inclusion
de una referencia genérica en orden al ingreso
de los trabajadores segtn las normas legales
generales vigentes en cada momento sobre el
empleo, junto con un compromiso de las em-
presas para utilizar los diversos modos de con-
tratacion de acuerdo con la finalidad de cada
tipo de contrato. De igual modo que se refiere
el derecho preferente para el ingreso, en igual-
dad de méritos, respecto de quienes hayan des-
empefiado o desempefien funciones con con-
tratos de duracién determinada, formativos o
a tiempo parcial. Asi como la consignacidn de
un derecho preferente también para el ingreso
del género menos representado, sin que ello se
haga en detrimento de los méritos e idoneidad
de otros trabajadores. Previsiones que inclu-
yen asimismo una obligacién adicional para las
empresas sobre la entrega a los representan-
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tes de los trabajadores de las copias basicas de
los contratos que se formalicen (articulo 11 del
| CC estatal del sector de radiodifusidn comer-
cial sonora). Para concluir con una referencia a
los planes de igualdad, reiteracion de la regu-
lacién legal, conforme a la cual no constituird
discriminacién en el acceso al empleo, incluida
la formacidn necesaria, una diferencia de trato
basada en una caracteristica relacionada con el
sexo cuando, debido a la naturaleza de las acti-
vidades profesionales concretas o al contexto
en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y
determinante, a salvo que el objetivo sea legf-
timo y el requisito proporcionado (Disposicion
Adicional Tercera del CC citado).

d) Convenios que incorporan una mencién
genérica respecto al ingreso al trabajo, dis-
poniendo su realizacidon de conformidad con
cualquiera de las modalidades de contratacién
reguladas en el Estatuto de los Trabajadores,
Disposiciones complementarias y en el propio
convenio sectorial, para sefalar a continuacién
al contrato indefinido ordinario como modali-
dad contractual de utilizacién preferente (arti-
culo 19 del | CC sectorial de limpieza de edificios
y locales). Previsiones que se completan, sin
embargo, con una alusién directa que dispone
la preferencia para el ingreso del género me-
nos representado, sin que ello se haga en de-
trimento de los méritos de idoneidad de otros
trabajadores (articulo 46 del CC citado).

e) Convenios que expresan la posibilidad de
contratar a los trabajadores a tenor de cual-
quiera de las modalidades legales establecidas
en cada momento, sefialando adicionalmente
cémo el ingreso del personal comprendido en
el ambito de aplicacidn del convenio tendra lu-
gar por libre contratacion entre el trabajador y
el titular del Centro, sin ninguna referencia con-
creta, por tanto, en relacién con el ingreso de
la mujer en la plantilla de la empresa (articulo 8
del VII CC nacional de colegios mayores univer-
sitarios privados).

) Convenios que incluyen una cldusula relativa
a la estabilidad de plantillas, considerando las
caracteristicas de la actividad que viene marca-
da por la aleatoriedad en el suministro de las
materias primas y subsiguientemente por una
actividad productiva irregular, de forma que se
pretende alcanzar la estabilidad de las planti-
llas, dejando la contratacidn externa solo para
las circunstancias excepcionales, mas sin nin-
guna alusidn directa ni indirecta, por tanto, re-
lativa al ingreso de la mujer en la plantilla de la
empresa, a pesar de tratarse de un sector con
presencia mayoritaria de mujeres (articulo 7 del
CC para el sector de conservas, semiconservas,
ahumados, cocidos, secados, elaborados, sala-
zones, aceite y harina de pescados y mariscos
paralos anos 2011,2012, 2013 y 2014). Referencia
que no consta tampoco, de manera especifica,
cuando se regula la comisién de contratacion
(Disposicién Adicional Tercera del CC citado), ni
en relacién con la igualdad de oportunidades y
no discriminacion, donde se consigna una pre-
visidn para convocar la Comisidn Paritaria para
la Igualdad de Oportunidades y No Discrimina-
cion bajo el objetivo de hacer un diagndstico de
la empresa, fijar medidas de igualdad, asi como
sistemas de seguimiento y evaluacién (Disposi-
cion Adicional Cuarta del CC citado).

g) Convenios que recogen una prevision ge-
neral en materia de contratacién en relacién
con la posibilidad de concertar el contrato de
trabajo por tiempo indefinido o por duracién
determinada, tanto en jornada a tiempo parcial
como a tiempo completo, y bajo cualquiera de
las modalidades recogidas en la legislacion la-
boral vigente en cada momento (articulo 14 del
| CC que regula las relaciones laborales de las
empresas proveedoras civiles privados de tran-
sito aéreo de mercado liberalizado y sujetos a
régimen concesional), asi como una regulacién
pormenorizada de las distintas modalidades de
contratacion (articulo 15 del CC citado), mas sin
ninguna alusién concreta en relacién con el in-
greso de la mujer en la plantilla de la empresa.
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h) Convenios que contienen un precepto espe-
cifico dedicado a regular la tematica de ingre-
SOs, con una mencién concreta en materia de
género, de modo que para hacer efectivo el
principio de accién positiva que recoge el pro-
pio convenio deberan establecerse en la em-
presa exclusiones, reservas y preferencias en
las condiciones de contratacidn por lo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia para ser contratadas las personas
del sexo menos representado en el grupo o
funcién de que se trate; ademas de incorporar
una llamada a la neutralidad y objetividad de
los criterios a utilizar en los procedimientos de
seleccidn, para evitar cualquier tipo de discrimi-
nacidn directa o indirecta desfavorable por ra-
z6n, entre otras, de género (articulo 11 del XVII
CC general de la industria quimica).

i) Convenios que recogen una referencia gené-
rica en materia de contratacidon, también para
las previsiones de nueva contratacién, con alu-
sién a lo dispuesto en la legislacion respectiva
vigente en cada momento, sin ninguna men-
cién, por tanto, en relacion con el ingreso de la
muijer en plantilla (articulo 29 del Il CC estatal
de reforma juvenil y proteccién de menores);
previsién que se limita a la reserva de plazas
para personas con discapacidad (articulo 33 del
CC citado); mientras que, respecto a las vacan-
tes y puestos de nueva creacidn, se refiere la
realizacién de una primera fase de promocién
interna donde se ofrecerd en primer lugar la
plaza al personal de la empresa, centro o en-
tidad, conforme con los criterios de seleccion
que la empresa establezca en cada caso (arti-
culo 34 del CC citado). Previsiones todas que se
completan con lo establecido en relacién con
los planes de igualdad, cuando incorpora entre
sus objetivos especificos el equilibrio del nu-
mero de mujeres y hombres que componen la
plantilla de la empresa, asi como el equilibrio de
la presencia femenina o masculina en aquellos
puestos o categorias donde exista una menor
representatividad (Disposicién Adicional Terce-
ra del CC citado).

j) Convenios que incluyen un precepto con-
creto dedicado a las plantillas, otorgando el
derecho de acceso anual de la representacion
unitaria o sindical del personal sobre los datos
agregados de la plantilla de personal de cada
empresa, con la especificacion del nimero to-
tal de personas que comprende cada una de
las categorias profesionales, diferenciados por
centros de trabajo y sexo, sin mayor referen-
cia, por tanto, en relacién con el ingreso de la
muijer en la plantilla de la empresa (articulo 17
del VI CCmarco estatal de servicios de atencién
a las personas dependientes y desarrollo de la
promocidn de la autonomia personal). Alusién
especifica al ingreso de la mujer en la plantilla
de la empresa que no contiene tampoco la
clausula convencional dedicada a regular el in-
greso y provision de vacantes (articulo 19 del
CCcitado).

k) Convenios que disponen la creacion de pla-
nes de igualdad cuando la empresa tenga mas
de 250 trabajadores, de conformidad con lo
dispuesto en la Ley Organica 3/2007, cuyo diag-
ndstico de situacion habra de recoger, entre
otros datos, los ingresos y ceses producidos en
el ultimo afio especificando grupo profesional,
edad y tipo de contrato, sin ninguna alusién
por tanto al género, si bien después, con oca-
sion de los objetivos de los planes de igualdad,
se refiere la promocién de procesos de selec-
cién y promocion en igualdad que eviten la se-
gregacion vertical y horizontal y la utilizacion
del lenguaje sexista, tratando asi de asegurar
procedimientos de seleccidn trasparentes para
elingreso en la empresa mediante la redaccién
y difusién no discriminatoria de las ofertas de
empleo y el establecimiento de pruebas objeti-
vas y adecuadas a los requerimientos del pues-
to ofertados, relacionadas exclusivamente con
la valoracidn de aptitudes y capacidades indivi-
duales (articulo 108 del V CC general del sector
de derivados del cemento).

I) Convenios que regulan distintas materias
relacionadas con la contratacidn, respecto a
la forma del contrato y el periodo de prueba,
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asi como las diversas modalidades de contra-
tacion laboral, dedicando un precepto con-
creto al fomento de la contratacién indefinida
(articulo 20 del V CC del sector de fabricantes
de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados
2012-2014), sin ninguna mencién, por tanto,
vinculada con el ingreso de la mujer en la plan-
tilla de la empresa. Referencia concreta que
no contiene tampoco la cldusula convencional
dedicada a los planes de igualdad (articulo 24
del CC citado).

2. Contratacion.

En coherencia con el criterio que se apuntaba
ya en ediciones pretéritas del Observatorio de
Igualdad, las cldusulas a incluir en el convenio
colectivo en relacién con el acto de contrata-
cién deberian proyectarse, idealmente, sobre
la garantia de que dicho acto no constituye un
ejercicio de discriminacidn, ni por la realizacién
del acto en si mismo considerado, ni por la fi-
jacién de condiciones especificas inherentes a
la propia contratacidén, no solo en materia retri-
butiva, sino por extension igualmente a cues-
tiones como el puesto de trabajo a ocupar, po-
sibilidades de ascenso o promocidn, formacién
profesional permanente, o la compatibilizacién
entre la vida personal, familiar y profesional.

Aestos efectos, resulta determinante asegurar
la presencia de los representantes de los tra-
bajadores, como corresponde a una fase mas
avanzada en la continuacién del proceso, re-
sultando util la inclusidn de alguna cldusula en
el convenio colectivo, a modo de recordatorio
sobre la previsién dispuesta en el articulo 64.2
del ET, en relacién con el derecho a una copia
basica del contrato realizado con el trabajador,
con las posibilidades de control que de ello se
derivan. Pauta legal que debiera actuar como
criterio de minimos, a desarrollar como con-
secuencia de los contenidos que se incluyan a
través de la negociacién colectiva, concretan-
do y ampliando los derechos reconocidos a los
representantes de los trabajadores en relacién
con las materias analizadas, por ejemplo, a la
hora de disponer una obligacién de garantia

con el acceso de esos representantes a la do-
cumentacion de las pruebas actuadas sobre los
trabajadores candidatos al puesto de trabajo
de que se trate.

El problema, extensible tanto a la fase de acce-
so al empleo como a la fase de contratacidn, es
demostrar el incumplimiento empresarial que
se manifiesta en una negativa a la contratacién
ligada al sexo de la persona, seguido de la prue-
ba sobre semejante discriminacién. Con inde-
pendencia de que, una vez probada la existen-
cia de dicha discriminacién, el ordenamiento no
permite una reparacion integral porque las san-
ciones aimponer tienen un cardcter pecuniario,
de modo que no supondra la reintegracion de
la persona en la empresa, una vez que no se ha
materializado previamente en la misma su in-
corporacion.

A partir de estos referentes, que son reite-
racion de los utilizados en su dia para las tres
ediciones consecutivas correspondientes a
los afios 2010, 2011 y 2012, respectivamente, la
muestra de convenios colectivos examinados
en esta cuarta edicidn de 2013 arroja un resulta-
do sobre la materia especifica de contratacion
que podemos sistematizar bajo los pardmetros
siguientes:

a) Convenios colectivos que dedican un precep-
to concreto a la igualdad en el trabajo, reputan-
do nulos y sin efecto los pactos individuales y
las decisiones unilaterales de la direccién de las
empresas que contengan discriminaciones des-
favorables en materia de retribuciones, jornada
y demds condiciones de trabajo por circunstan-
cias, entre otras, de sexo (articulo 8 del CC de
Dia S.A. y Twins Alimentacidn, S. A.). Mientras
que, en materia de contratacién, se refiere en
precepto aparte la cobertura de los puestos de
trabajo con sujecidn alalegislacién en vigor, por
libre designacién de las empresas, sometiendo
la contratacion de trabajadores/as a las normas
legales generales sobre colocacidn vigentes en
cada momento y a las especificas que contiene
el propio convenio (articulo 10 del CC citado).
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b) Convenios que no contienen ninguna previ-
sién en materia de igualdad por referencia al
acto de la contratacidn, limitandose a regular
con precisidn Unicamente aquellas cuestiones
vinculadas con el periodo de prueba (articulo 12
del Convenio Marco estatal para las empresas
organizadoras del juego del bingo).

¢) Convenios que refieren, en materia de con-
tratacidn, la posibilidad de celebrar cualquier
tipo de contrato de trabajo cuya modalidad
esté recogida en la legislacion laboral vigente
en cada momento, junto con una regulacion
pormenorizada de las distintas modalidades de
contratacion, sin ninguna referencia especifica
en materia de igualdad con referencia al acto
mismo de la contratacién (articulo 12 del | CC
estatal del sector de radiodifusién comercial
sonora).

d) Convenios que afirman, en materia de con-
tratacién, la posibilidad de celebrar cualquier
tipo de contrato de trabajo cuya modalidad
esté recogida en la legislacion laboral vigente
en cada momento, junto con una apelacién al
contrato indefinido ordinario como la modali-
dad contractual de utilizacidn preferente, para
continuar en los preceptos que siguen con una
regulacion pormenorizada de las distintas mo-
dalidades de contratacion (articulos 19 a 24 del
| CC sectorial de limpieza de edificios y locales).
Previsiones que se completan, sin embargo,
con una referencia directa a la fijacién de crite-
rios que favorezcan la contratacién, formacién
y promocion del género menos representado
en el grupo profesional de que se trate, dentro
del precepto dedicado a la igualdad de trato y
no discriminacién (articulo 46 del CC citado).

e) Convenios que refieren, en materia de con-
tratacién, la facultad para contratar a los tra-
bajadores por cualesquiera de las modalidades
legales establecidas en cada momento, para
continuar afirmando cémo elingreso del perso-
nal tendrd lugar mediante la libre contratacion
entre el trabajador y el titular del Centro, ade-
mas de otras previsiones como la obligacion

de formalizar los contratos de trabajo por es-
crito, cualquiera que sea su modalidad, la pré-
rroga automadtica de los contratos temporales
para determinados supuestos que se citan, las
condiciones para el derecho de ampliacién de
jornada de los trabajadores con contratacién
a tiempo parcial, o el limite del nimero de tra-
bajadores con contrato temporal dentro de la
totalidad de la plantilla. Cuestiones que no in-
cluyen, por tanto, ninguna alusién especifica
en materia de igualdad relacionada con el acto
de la contratacion (articulo 8 del VIl CC nacional
de colegios mayores universitarios privados).

f) Convenios que remiten la materia de contra-
tacién, previo acuerdo de las partes, al Comité
de Empresa o Delegados de Personal, en su
caso, del mismo modo que se dispone cdmo
las partes, de manera no vinculante para la
empresa, estudiardn las medidas necesarias
para prevenir la utilizacién abusiva de la con-
tratacion temporal, externalizacién de activi-
dades, presencia de contratos provenientes de
Empresas de Trabajo Temporal, y todo aquello
relacionado con la contratacidn en el centro de
trabajo (Disposicion Adicional Tercera del CC
para el sector de conservas, semiconservas,
ahumados, cocidos, secados, elaborados, sala-
zones, aceite y harina de pescados y mariscos
para los afios 2011,2012, 2013 y 2014). Mientras
que, en materia de igualdad de oportunidades
y no discriminacion, se previene una prevision
genérica acerca del compromiso de convocar
la Comisién Paritaria para la igualdad de opor-
tunidades y no discriminacidon, con el objetivo
de hacer un diagndstico de la empresa, fijar
medidas de igualdad, asi como sistemas de
seguimiento y evaluacién (Disposicién Adicio-
nal Cuarta del CC citado). Sin ninguna mencién
concreta, por tanto, en materia de igualdad vin-
culada con el acto de la contratacion.

g) Convenios que refieren la posibilidad de
concertar el contrato de trabajo por tiempo
indefinido o por duracién determinada, tanto
en jornada a tiempo parcial como a tiempo
completo, bajo cualquiera de las modalidades
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recogidas en la legislacién laboral vigente en
cada momento, sin ninguna mencidén concre-
ta en relacién con la contratacién de la mujer
(articulo 14 del | CC que regula las relaciones
laborales de las empresas proveedoras civiles
privados de transito aéreo de mercado libera-
lizado y sujetos a régimen concesional). Refe-
rencia especifica a la contratacién de la mujer
gue no se contiene, tampoco, en el precepto
dedicado a regular el deber de negociar planes
de igualdad, de conformidad con la legislacién
vigente (articulo 95 del CC citado).

h) Convenios que contienen una cldusula con-
vencional dedicada a la accién positiva, previ-
niendo la necesidad de desarrollar una accién
positiva, particularmente en las condiciones de
contrataciéon, entre otras materias, de modo
que, en igualdad de condiciones de idoneidad,
tendran preferencia las personas del género
menos representado en el grupo profesional
de que se trate (articulo 18 del XVII CC general
de la industria quimica).

i) Convenios que incluyen una serie de mencio-
nes mds o menos genéricas en materia de con-
tratacion, por alusién a la formalizacién obliga-
toria del contrato bajo forma escrita, asi como
el deber de entregar a los representantes
legales de los trabajadores la copia basica del
mismo, con remision a la legislacidn respectiva
vigente en cada momento para las contratacio-
nes, subcontrataciones, prérrogas, finalizacién
de contratos y las previsiones de nueva contra-
tacién, sin ninguna alusién concreta enrelacion
con la contratacién de la mujer (articulo 29 del
Il CC estatal de reforma juvenil y proteccién de
menores). Previsiones todas que se completan
conlo establecido enrelacién con los planes de
igualdad, cuando incorpora entre sus objetivos
especificos el equilibrio del nimero de muje-
res y hombres que componen la plantilla de la
empresa, asi como el equilibrio de la presencia
femenina o masculina en aquellos puestos o
categorfas donde exista una menor represen-
tatividad (Disposicion Adicional Tercera del CC
citado).

j) Convenios que incorporan un procedimiento
reglado para el ingreso y provision de vacantes,
diferenciando entre la convocatoria interna y la
convocatoria externa, acompanado de sendas
previsiones concretas respecto ala participacién
obligatoria de una persona representante del
personal en el procedimiento de convocatoria
interna, mientras que para el procedimiento de
convocatoria externa habra de ser inicamente
informada. Para el caso de la convocatoria inter-
na, se sefiala el derecho para todo el personal
de presentarse a dichas plazas en igualdad de
condiciones, independientemente de su sexo y
condicién, y sin tener en cuenta el puesto que
ocupe en ese momento, para lo cual se difundi-
ra la existencia de vacantes tan pronto como se
produzca, a efectos de cobertura mediante el
citado procedimiento. Mientras que, para el su-
puesto de la convocatoria externa, se refiere la
superacion por las personas candidatas de unas
pruebas de capacitacion para el trabajo a desa-
rrollar (articulo 19 del VI CC marco estatal de ser-
vicios de atencidn a las personas dependientes
y desarrollo de la promocién de la autonomia
personal). De este modo, se evidencia por tan-
to, para cualquiera de las hipétesis enumeradas,
la ausencia de una mencién concreta enrelacién
con la contratacion de la mujer.

k) Convenios que incorporan determinadas pre-
visiones en relacién con la forma del contrato,
por alusién a la utilizacidon de la forma escrita, el
deber de formalizacién con anterioridad del co-
mienzo de la prestacion de servicios, asi como
la enumeracidn de las distintas cuestiones que
componen el contenido minimo del contrato,
sin ninguna referencia especifica, por tanto, en
relacién con la contratacion de la mujer (articulo
16 del V CC general del sector de derivados del
cemento). Resultado que se completa, no obs-
tante, con los objetivos dispuestos para el plan
de igualdad, con una mencién concreta respec-
to a la promocién de procesos de seleccidn en
igualdad que eviten la segregacidn vertical y
horizontal, asi como la utilizacién del lenguaje
sexista (articulo 108 del CC citado).
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1) Convenios que contienen determinadas pre-
visiones en relacién con la forma del contrato,
por alusidn a la utilizacidn de la forma escrita, el
deber de formalizacidn con anterioridad del co-
mienzo de la prestacion de servicios, asi como
la enumeracién de las distintas cuestiones que
componen el contenido minimo del contrato,
sin ninguna referencia especifica, por tanto, en
relacion con la contratacién de la mujer (articu-
lo13 del V CCdel sector de fabricantes de yesos,
escayolas, cales y sus prefabricados 2012-2014).
Resultado que se completa, en cualquier caso,
con los objetivos dispuestos para el plan de
igualdad, con una mencién general relativa al
deber de las empresas de respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito labo-
ral, mediante la adopcién de medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre hombres y mujeres, medidas que debe-
ran negociar con los representantes de los tra-
bajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral (articulo 24 del CC citado).

3. Promocion.

Como se avanzaba en ediciones preceden-
tes, la prohibicién de discriminacion directa
o indirecta en la formacién y promocién pro-
fesional tiene reflejo en el articulo 3.1.a) y b)
de la Directiva 2002/73/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre
de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE
del Consejo relativa a la aplicacién del princi-
pio de igualdad de trato entre hombres y mu-
jeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a
la formacién y a la promocién profesionales, y
a las condiciones de trabajo. Prohibicion cuya
presencia se constata asimismo en los articu-
los 22.3 y 24.2 del ET, por alusidn, respectiva-
mente, a la discriminacién en relacién con la
clasificacién profesional y la promocidn.

Las discriminaciones actuadas en el dmbito
de la promocidn tienen una incidencia direc-
ta también en la segregacion del trabajo en
la empresa, de forma vertical, condicionando
la eleccién de los trabajadores destinados a
ocupar los puestos de mayor cualificacién

dentro del escalafén de la empresa. Circuns-
tancia donde los convenios colectivos tienen
margen para implementar —o modalizar- re-
glas de ascensos, junto con la inclusién de
criterios de seleccién de los destinatarios de
la formacién. En efecto, los convenios estan
en disposicién de arbitrar cldusulas conven-
cionales de cara a la implementacién de un
sistema de ascensos objetivo y no discrimi-
natorio, incluyendo, por ejemplo, en funcién
también de la realidad de la empresa, un sis-
tema de ascensos complejo que incorpore
nuevas variables ademads de la mera consa-
bida entrevista entre empresario y trabaja-
dor; determinacién de criterios selectivos no
discriminatorios, ni directa ni indirectamen-
te; presencia obligada de representantes de
los trabajadores en el procedimiento de as-
censo; o acciones positivas para asegurar la
promocién profesional de las mujeres en la
empresa.

Por lo que se refiere a los criterios de selec-
cién de los destinatarios de la formacién,
cabe aplicar analégicamente las cuestiones
apuntadas sobre reglas de ascensos, pre-
ventivas de cualquier tipo de discriminacién
directa o indirecta, mediante el disefio de
criterios delimitadores objetivos; una inter-
vencion obligada de los representantes de
los trabajadores; junto con la articulacion de
medidas de accidn positiva.

Con la referencia de las posibilidades apun-
tadas, reiteracién de las consideradas igual-
mente en las ediciones anteriores del Obser-
vatorio de Igualdad durante los afios 2010,
2011 y 2012, respectivamente, la muestra de
convenios colectivos examinados en esta
edicién de 2013 arroja un resultado, para esta
materia especifica de promocién, que pode-
mos concretar en los modelos siguientes:

a) Convenios que refieren, dentro de los
criterios generales de la clasificacién pro-
fesional, la pretensién de lograr una mejor
integracion de los recursos humanos en la
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estructura organizativa de la empresa, sin
merma alguna de la dignidad, oportunidad
de promocién y justa retribucién de la plan-
tilla y sin que se produzca tampoco discrimi-
nacion alguna por razones de edad, sexo o
de cualquier otra indole (articulo 20 del CC
de Dia S.A. y Twins Alimentacidn, S. A.). Pre-
visiones que se completan con una mencién
especifica en materia de ascensos y promo-
ciones, conforme con lo dispuesto en el plan
de igualdad, de manera que, en el apartado
de promocién, a igualdad de méritos y capa-
cidad tendrdn preferencia las mujeres en el
ascenso a puestos en los que estén subrepre-
sentadas (articulo 23 del CC citado).

b) Convenios que incluyen los criterios de
definicién de las funciones profesionales
conforme a reglas comunes para los trabaja-
dores de uno y otro sexo (articulo 21 del Con-
venio Marco estatal para las empresas orga-
nizadoras del juego del bingo), del mismo
modo que se afirma respecto de las vacantes
y promociones, la puesta en conocimiento
de la representacion legal de los trabajado-
res y trabajadores, velando porque el proce-
so de seleccidén atienda a criterios objetivos
como el mérito, la formacidén y la antigiiedad
(articulo 70 del CC citado). Ausente, por tan-
to, cualquier mencién especifica sobre ac-
tuaciones preventivas de cualquier tipo de
discriminacién, directa o indirecta, vinculada
con la materia de género en relacién con la
promocién.

¢) Convenios que apelan al criterio de libre
designacién por la empresa respecto de los
supuestos de ascensos y promociones in-
ternas, decisién que deberd adecuarse no
obstante al sistema de méritos, enumerando
como factores a considerar la formacion, los
conocimientos y la antigliedad (articulo 13
del I CC estatal del sector de radiodifusién
comercial sonora). Ausente, por tanto, cual-
quier mencién relevante sobre actuaciones
preventivas de cualquier tipo de discrimi-
nacién, directa o indirecta, vinculada con la

materia de género en relacién con la pro-
mocién. Silencio que confirma igualmente la
Disposicidon Adicional Tercera del CC citado,
cuyo contenido no expresa tampoco ningu-
na alusién especifica relacionada con la pro-
mocion.

d) Convenios que incluyen diversas previsio-
nes directas en materia de promocidn, den-
tro del precepto que regula la igualdad de
trato y no discriminacién, con una referencia
directa a la fijacidn de criterios que favorez-
can la contratacién, formacién y promocidn
del género menos representado en el grupo
profesional de que se trate; el establecimien-
to de sistemas de seleccidn, clasificacidn,
promocién y formacidn, sobre la base de cri-
terios técnicos, objetivos y neutros por razén
de género; la fijacion de cuotas en términos
de porcentajes de mujeres y hombres para
lograr una distribucién mas equilibrada en
los puestos de responsabilidad; junto con la
incorporacion en los planes de igualdad de
los contenidos minimos que introduce el pro-
yecto de ley referidos, entre otras materias,
a la promocidn (articulo 46 del | CC sectorial
de limpieza de edificios y locales).

e) Convenios que disponen la inclusién de
determinadas cuestiones vinculadas con las
vacantes y la promocidn interna, comenzan-
do por la propia definicién de vacante, para
continuar con sendas alusiones a la publici-
dad de la convocatoria, la cobertura de las
vacantes segun criterios de conocimiento y
preparacién para el cargo, un rango cualifica-
do a la antigliedad, asi como una preferencia
respecto del personal contratado temporal
0 a tiempo parcial, siempre que retna los re-
quisitos del puesto a cubrir segun el juicio del
empresario (articulo 20 del VIl CC nacional de
colegios mayores universitarios privados).
Ausente, por tanto, una mencién especifica
alaigualdad de género en el régimen de pro-
mocidn del personal.
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f) Convenios que contienen normas genera-
les y especiales sobre ascensos en referencia
a la formacién, méritos y antigliedad del tra-
bajador, disponiéndose reglas comunes para
los trabajadores de uno y otro sexo, siempre
que se trate de trabajos o labores iguales y
de iguales resultados, con intervencién de la
empresa y los representantes de los trabaja-
dores en la determinacién de los criterios y
normas de las pruebas de capacitacion (ar-
ticulo 11 del CC para el sector de conservas,
semiconservas, ahumados, cocidos, secados,
elaborados, salazones, aceite y harina de
pescados y mariscos para los afos 2011,2012,
2013 y 2014). Ausente, por tanto, una men-
cion especifica sobre igualdad de género en
el régimen de promocién del personal, una
vez que tampoco concreta nada en este sen-
tido la Disposicidn Adicional Cuarta del CC
citado, bajo la rubrica de “Igualdad de Opor-
tunidades y No Discriminacion”.

g) Convenios que incluyen una cldusula para
regular la progresién entre los diferentes
grupos y niveles profesionales, de manera
que el trabajador acredite el tiempo de ex-
periencia previsto convencionalmente junto
con una evaluacidn positiva durante el perio-
do de encuadramiento en el nivel de proce-
dencia, si bien la empresa habrd de determi-
nar el sistema de evaluacién del desempefio
que sera de aplicacién atendiendo a criterios
objetivos (articulo 39 del I CC que regula las
relaciones laborales de las empresas pro-
veedoras civiles privados de transito aéreo
de mercado liberalizado y sujetos a régimen
concesional). Ausente, por tanto, una men-
cion especifica sobre igualdad de género en
el régimen de promocién del personal, una
vez que el precepto dedicado a los planes
de igualdad no contiene ninguna precisién
concreta sobre la materia (articulo 95 del CC
citado).

h) Convenios que refieren, sin perjuicio de la
promocién del personal existente por la via
del ascenso, la posibilidad de las empresas

para amortizar las vacantes que se produz-
can, previa informacion a los representantes
de los trabajadores (articulo 15 del XVIl CC
general de la industria quimica); del mismo
modo que se incluye una cldusula dedicada
a la accién positiva, a efectos de desarrollar
una accién positiva particularmente en las
condiciones, entre otras, de promocidn, de
modo que en igualdad de condiciones de
idoneidad se dispone la preferencia de las
personas del género menos representado en
el grupo profesional de que se trate (articulo
18 del CC citado). Previsiones que desarrolla,
a su vez, el precepto siguiente con alusién
al establecimiento de exclusiones, reservas
y preferencias en cuanto a la promocién de
forma que, en igualdad de méritos, tengan
derecho preferente para ser promocionadas
las personas del sexo menos representado
en el grupo o funcién de que se trate, si bien
los criterios a utilizar en los procedimientos
de ascenso habrdn de ser objetivos y neu-
tros para evitar cualquier tipo de discrimi-
naciéon directa o indirecta desfavorable por
razén, entre otras, de género; sistema de
valoracién confeccionado por la Direccién
que serd, preceptivamente, dictaminado por
los representantes de los trabajadores; para
finalizar con una alusidn al respeto del dere-
cho igual de todos los trabajadores a la pro-
mocién, sin que quepa discriminacién alguna
por razones, entre otras, de sexo (articulo 19
del CC citado).

i) Convenios que incluyen una cldusula so-
bre vacantes y puestos de nueva creacién,
de forma que para toda vacante y puesto
de nueva creacidén se hara una primera fase
de promocidn interna en la que se ofrecerd
primero la plaza al personal de la empresa,
centro o entidad, conforme a los criterios de
seleccién que la empresa establezca en cada
caso (articulo 34 del Il CC estatal de reforma
juvenil y protecciéon de menores). Previsio-
nes todas que se completan con lo estable-
cido en relacién con los planes de igualdad,
cuando incorpora entre sus objetivos espe-
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cificos el equilibrio del nimero de mujeres y
hombres que componen la plantilla de la em-
presa; el equilibrio de la presencia femenina
o masculina en aquellos puestos o categorias
donde exista una menor representatividad;
la garantia de igualdad de posibilidades en
el desarrollo profesional de mujeres y hom-
bres; asi como la facilitacion del acceso a la
formacidn de toda la plantilla y fundamental-
mente de quienes se incorporen de permisos
o suspensiones de trabajo (Disposicion Adi-
cional Tercera del CC citado).

j) Convenios que incluyen el derecho de la re-
presentacién unitaria o sindical del personal
al acceso anual de los datos agregados de la
plantilla de personal de cada empresa, con la
especificacién del numero total de personal
que comprende cada una de las categorias
profesionales, diferenciados por centros de
trabajo y sexo (articulo 17 del VI CC marco es-
tatal de servicios de atencidn a las personas
dependientes y desarrollo de la promocidn
de la autonomia personal); de igual modo
que se previene, respecto de la provisién de
vacantes mediante convocatoria interna, el
derecho de todo el personal a presentarse a
dichas plazas en igualdad de condiciones, in-
dependientemente de su sexo y condicidn, y
sin tener en cuenta el puesto que en ese mo-
mento ocupe, a cuyos efectos se difundird la
existencia de vacantes tan pronto como se
produzca, mientras que, respecto de la con-
vocatoria externa, las personas candidatas
habrd de realizar unas pruebas de capacita-
Cién para el trabajo a desarrollar, adecuadas
al perfil del puesto de trabajo (articulo 19 del
CC citado).

k) Convenios que dedican un precepto para
la regulacion de las cuestiones vinculadas
con la igualdad de oportunidades y planes
de igualdad, con una mencién especifica a
la promocién de procesos de seleccién y
promocion en igualdad que eviten la segre-
gacion vertical y horizontal asi como la uti-
lizacién del lenguaje sexista, pretendiendo

asi asegurar procedimientos de seleccidn
transparente para el ingreso en la empresa
mediante la redaccién y difusién no discrimi-
natoria de las ofertas de empleo y el estable-
cimiento de pruebas objetivas y adecuadas
a los requerimientos del puesto ofertados,
relacionadas exclusivamente con la valora-
cién de aptitudes y capacidades individuales;
junto la promocidn de la inclusién de muje-
res en puestos que impliquen mando y/o
responsabilidad; asi como el establecimiento
de programas especificos para la seleccién/
promocién de mujeres en puestos en los
que estan subrepresentadas; ademas de ga-
rantizar el acceso en igualdad de hombres y
mujeres a la formacién de empresa tanto in-
terna como externa, con el fin de garantizar
la permanencia en el empleo de las mujeres,
desarrollando su nivel formativo y su adapta-
bilidad a los requisitos de la demanda de em-
pleo (articulo 108 del V CC general del sector
de derivados del cemento).

I) Convenios que contienen una referencia
genérica a la creacion de una comisién para
la igualdad, con el objetivo de analizar el se-
guimiento del cumplimiento y desarrollo de
la Ley Organica 3/2007, asi como las normas
de desarrollo y las previstas en el propio con-
venio para promover el principio de igualdad
y no discriminacidn, sin perjuicio de la plena
autonomia de las empresas y la represen-
tacion de los trabajadores para negociar,
acordar y desarrollar planes y politicas de
igualdad (articulo 24 del V CC del sector de
fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus
prefabricados 2012-2014). Previsiones que
evidencian, por tanto, la falta de una men-
cion especifica sobre igualdad de género en
el régimen de promocién del personal, ad-
vertido que el precepto dispuesto para regu-
lar las cuestiones relacionadas con los planes
de igualdad no contiene ninguna precisién
concreta en ese sentido.
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l1l. Valoracién conclusiva

En el apartado introductorio se han expues-
to, de manera mas o menos esquematica,
los objetivos genéricos que estdn en el ori-
gen del andlisis efectuado sobre esa mues-
tra de convenios colectivos seleccionados, a
efectos de verificar su grado de seguimiento
a partir del punto de inflexién que supuso la
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, parala
igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
con la complicidad que otorga la existencia
de una cierta perspectiva en el tiempo, de
modo que pueda verificarse esa tendencia
de continuidad o ruptura, por comparacion
con los resultados obtenidos en las edicio-
nes pretéritas del Observatorio de Igualdad
durante los afios 2010, 2011y 2012.

El panorama que manifiesta dicha confron-
tacién entre objetivos potenciales de los
convenios colectivos y su materializacion
efectiva dentro del tratamiento convencio-
nal, no alcanza a desmentir, tampoco en
esta ocasion, la existencia de un margen
todavia muy amplio de mejora, de modo
parecido a como se predicaba respecto de
las versiones precedentes. Esto es, ni el
transcurso de un mayor periodo de tiempo
desde la entrada en vigor de la Ley Orgdnica
3/2007, ni la profundizacién de los rigores
inherentes a la crisis econédmica, con conse-
cuencias perjudiciales notables para el con-
junto de instituciones laborales, permiten
constatar la presencia de avances significa-
tivos sobre el estado de situacidon que refle-
jan los estudios de afios anteriores (2010,
2011y 2012).

Y ello, a pesar de incluirse entre la relacién
de convenios analizados algtin convenio co-
lectivo referencial en el tratamiento de las
materias vinculadas con la igualdad de gé-
nero, como sucede particularmente con el
CC general de la industria quimica —en con-
creto, el XVII CC general de la industria qui-
mica-, toda vez que su desarrollo exhausti-
vo en las materias que constituyen nuestro

objeto de andlisis -acceso al empleo, contra-
taciény promocién en la empresa-, no cons-
tituye sin embargo un ejemplo exportable al
conjunto de convenios colectivos examina-
dos, como se ha tenido ocasién de contras-
tar empiricamente.

Asi por ejemplo, en materia de acceso al
empleo, son frecuentes los convenios co-
lectivos que no contienen ninguna precisién
al respecto, de igual modo que, en otras
ocasiones, la regulacion existente sobre esa
cuestién no incluye sin embargo alusidn al-
guna, directa ni indirecta, hacia el ingreso
de la mujer en la plantilla de la empresa. De
manera que constituye todavia una asigna-
tura pendiente la generalizacion en el tra-
tamiento del acceso al empleo desde una
perspectiva de género.

Por su parte, en relaciéon con la contrata-
cion, el resultado que arroja la muestra de
convenios colectivos analizada conduce a
conclusiones parecidas a las expresadas con
ocasion del acceso al empleo. En efecto, re-
sulta bastante comun la presencia de con-
venios colectivos que no contienen ninguna
previsién en materia de igualdad por refe-
rencia al acto de la contratacion, limitando-
se a regular con precisién aquellas cuestio-
nes vinculadas con el periodo de prueba, o
con el desarrollo de las distintas modalida-
des contractuales de conformidad con la le-
gislacién laboral vigente en cada momento.

Para finalizar, respecto a la promocidn en la
empresa, el estudio de los convenios colec-
tivos examinados acredita la alternancia en-
tre convenios colectivos que no contienen
una mencidn especifica a la igualdad de gé-
nero dentro del régimen de promocion del
personal, frente a otros convenios colecti-
vos que si recogen previsiones concretas
sobre la materia, bien que bajo formulacio-
nes diversas, expresivas de distintos niveles
de implicacion segun el convenio colectivo
de que se trate.
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La ausencia de un tratamiento generalizado
a nivel convencional sensible con la igual-
dad de género, conclusién que puede pre-
dicarse bajo parametros parecidos sobre
las distintas materias analizadas -acceso al
empleo, contrataciéon y promocién en la em-
presa-, no desmiente en cualquier caso la
existencia de manifestaciones loables, bien
que todavia demasiado residuales, pero que
sefialan el camino a seguir. Circunstancia
ésta que conviene igualmente poner en va-
lor, maxime si semejante reflexién se hace
con una cierta retrospectiva en el tiempo,
considerando la situacién pretérita. En defi-
nitiva, el grado de sensibilizacién alcanzado
en el orden legal respecto de la igualdad de
género con la Ley Orgdnica 3/2007, reflejo
de la sensibilidad existente a su vez en el
nivel social, habra de terminar materiali-
zandose inexcusablemente también en la
negociacién colectiva, por mucho que esa
progresién se manifieste, en efecto, con un
ritmo lento, exasperadamente lento si se
considera la importancia de la materia que
analizamos.
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I. Consecuencias laborales de la maternidad
mas alla del permiso

La discriminacién que existe entre hombres
y mujeres en el marco de las relaciones labo-
rales tanto en el acceso al empleo, como en
las condiciones de trabajo —jornadas reduci-
das, salarios inferiores, etc.- es una realidad
en nuestro pais desde que la mujer se ha
incorporado con cierta normalidad al mer-
cado laboral.

Pero esta discriminacién que sufren habi-
tualmente las mujeres con respecto a los
hombres se acrecienta con la llegada de la
maternidad y, por tanto, de las responsabi-
lidades familiares. La aparicidn de los hijos
exige al padre o a la madre una dedicacién
importante que habitualmente exige recor-
tes en nuestro tiempo de trabajo.

La maternidad se contindia concibiendo en
nuestra sociedad como un problema de las

mujeres, ello pese a que el permiso de ma-
ternidad (16 semanas) se ha regulado para
ser compartido con el cényuge, tratando de
corresponsabilizar a ambos miembros de la
pareja en el cuidado del nifio/a, pero esta
posibilidad apenas se utiliza como se puede
ver en el siguiente cuadro en el que sélo un
1,7% de los hombres en 2012 han compartido
el permiso por maternidad. Del conjunto de
prestaciones por maternidad gestionadas
en el primer semestre de 2012, la mayor par-
te, 145.430, correspondieron a permisos dis-
frutados por la madre (-4,2% con respecto al
mismo semestre del afio anterior), frente a
2.470 (-6,9% con respecto al mismo semes-
tre del afio anterior) que fueron solicitados
por el padre tras cederle la madre el dere-
cho'.

La negociaciéon colectiva tendria que re-
accionar ante las estadisticas manejadas y
abordar la maternidad desde otros frentes,
no sélo como una situacién que genera un
permiso temporal para los cuidados iniciales
del hijo recién nacido o adoptado o acogido,
sino como una situacién que coloca a la tra-
bajadora en una situacién distinta respecto
al resto de la plantilla.

PRESTACIONES DE MATERNIDAD

Percibidas por la madre

Percibidas por el padre (1) Importe

Prestaciones

(en miles de euros)
%

201 2012 201 2012

318.607 293.704 5.798 5.028

2011 2012 201 2012

1,8 1,7 1.824.181,51 1.741.730,62

Fuente: elaboracién propia con datos del INE

1_ Para ver mds datos se puede revisar la web: http://www.ugt.
es/Mujer/crisalida/o0076/Y%20ademas.html
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Segun indican las estadisticas, son las muje-
res las que siguen asumiendo la atencién de
los hijos recién nacidos, adoptados o acogi-
dos, pero no sélo el periodo de maternidad
sino que son también las que mds recurren a
férmulas de reduccién del tiempo de trabajo,
como el trabajo a tiempo parcial o la reduc-
cién de jornada.

En una sociedad que considera el trabajo re-
munerado el eje central de la vida de las per-
sonas, subordinando a él los demas dmbitos,
quien no estd plenamente disponible para
la empresa tiene pocas posibilidades de de-
sarrollar una actividad profesional plena. El
hecho de que sean, casi en exclusiva, las mu-
jeres quienes se encargan de las responsabi-
lidades familiares, las coloca en una situacién
de desventaja en el mercado laboral, tanto
para el acceso como para su promocion en
él. De forma que la utilizacién casi en exclu-
siva por parte de las mujeres de las llamadas
medidas de conciliacién, acaban convirtién-
dose en el principal obstaculo para su plena
participacion laboral>.

Por tanto, las cargas familiares tienen un
impacto diferente sobre hombres y mujeres
participantes en el mercado de trabajo3, lo
cual es reflejo no sélo de un desigual repar-
to de responsabilidades familiares, sino tam-
bién, como se muestra en el siguiente cua-
dro, de la falta de servicios para el cuidado de
nifos o mayores dependientes, del elevado
coste de los servicios o de la falta de medidas
legales o convencionales para conciliar tra-
bajo y familia, siendo ésta ultima, una de las
razones mas alegadas por las personas que
trabajan a tiempo parcial.

Una de las férmulas que mas se utilizaban
por encima de las excedencias para conciliar
es el trabajo a tiempo parcial y si observamos
los datos del siguiente cuadro nos encontra-
mos que en el afio 2011 el 96,77% de las muje-
res que estdn a tiempo parcial tienen como
objetivo el cuidado de nifios o de adultos

enfermos, incapacitados o mayores, apenas
encontramos un punto y medio de diferen-
cia con lo que sucedia en 2005 (98,10%) o con
el porcentaje de 2007 (98,62%), realmente,
nunca ha dejado de ser una actividad de mu-
jeres.

Atendiendo a las cifras del INE podemos de-
cir que incluso en los afios 2006 y 2007 (afios
de bonanza econdmica) el porcentaje de mu-
jeres que se ocupaban del cuidado de la fami-
lia a través de esta modalidad contractual era
incluso mas elevado, por encima del 98%, es
decir, que nunca hemos conseguido en nues-
tro pais cambiar esta tendencia e igualar las
exigencias de mujeres y hombres frente a las
cargas familiares.

2_ Informe Fundacién 1° de Mayo, “Debates en relacién con la
conciliacién, ;conciliacién o igualdad?”, n° 37, mayo, 2011, p. 13.

3_ Este estudio se nutre de una investigacion recién terminada
por mi y publicada en el libro: La igualdad en la crisis del em-
pleo, col. Textos de Intervencién, Bomarzo, 2013.
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MUJERES A TIEMPO PARCIAL DIFERENCIANDO MOTIVOS

Afos 201 2010 2009 | 2008 | 2007 | 2006 | 2005
Total 75,98 | 77,20 | 77,62 | 80,02 | 80,44 | 79,45 | 78,26
Seguir cursos de ensefianza o

formacion 58,28 | 57,84 | 54,94 | 60,63 | 5541 | 56,82 | 55,17
Enfermedad o incapacidad propia 59,64 | 63,04 | 56,81 | 65,63 | 53,54 | 55,48 | 57,38
Cuidado de nifios o de mayores

enfermos, incapacitados 96,77 | 97,19 | 97,70 | 98,22 | 98,62 | 98,75 | 98,10
Otras obligaciones familiares o

personales 92,16 | 9522 | 94,8 | 96,51 | 95,68 | 9542 | 96,99
No haber podido encontrar trabajo o 8.8 8101 | 8103 8
de jornada completa 73,07 | 74,99 | 7575 | 76,85 , , 76,74
:)llc;tc;uerer trabajo de jornada com- 84,43 | 83,33 | 82,82 | 8321 | 84,40 | 84,22 | 81,71
Otros motivos 63,12 | 64,27 | 64,54 | 66,87 | 67,56 | 67,26 | 68,51
No sabe el motivo 68,97 | 60,87 | 72,00 | 79,31 | 78,95 | 78,57 | 61,90

Fuente: Instituto de la Mujer
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La principal razén alegada por el mayor nu-
mero de personas (tanto mujeres como
hombres) para trabajar a tiempo parcial o no
trabajar, para el cuidado de hijos propios o
de la pareja (14 0 menos afios que viven en
el hogar), es el elevado coste de los servicios
de cuidado y las escasas medidas legales de
conciliacién.

La otra férmula utilizada para atender a las
responsabilidades familiares es la reduccién
de jornada, al menos hasta la entrada en vi-

gor de la dltima reforma introducida en la
Ley 3/2012, donde esta opcidn ha sufrido mo-
dificaciones importantes, en tanto en cuan-
to, si el convenio o plan de igualdad no dice
otra cosa, sélo se podra hacer una reduccion
diaria.

Hasta el momento, de igual forma que su-
cedia con el contrato a tiempo parcial, esta
también es una opcién a la que recurren fun-
damentalmente las mujeres.

Personas entre 16 y 64 afios segtin hayan reducido o no el nimero de horas trabajadas
para el cuidado de hijos y en caso afirmativo, por el tiempo que redujeran el nimero

de horas, segun la relacion con la actividad. 2010 (%)

Si, lo redujo en un Si, lo redujo en un , . .
. . . . . Si, lo redujo pero no . No sabe silo
tiempo superior o tiempo inferior a . No lo redujo .
. sabe en cuanto tiempo redujo
igual a un mes un mes
Varones 2,1 1,1 0,2 95,8 0,8
Ocupados 2,1 1,3 0,2 95,8 0,6
Parados 1,4 0,3 0,2 96,5 1,6
Inactivos 6,3 0,7 1,7 90,5 0,8
Mujeres 21,1 0,9 0,7 77,0 0,4
Ocupados 23,9 1,0 0,8 74,1 0,3
Parados 12,2 0,6 0,6 85,8 0,8
Inactivos 13,0 0,9 0,1 85,3 0,8

Nota: todas ellas verifican tener al menos un hijo menor de 8 afos y que estdn ocupadas o que no estandolo hayan trabajado en algin

momento desde el nacimiento del menor de sus hijos

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa. Médulo 2010. Conciliacién entre la vida laboral y la familiar. INE
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Un 2,1% de varones y un 21,1% de mujeres han
reducido el nimero de horas trabajadas en
un tiempo superior o igual a un mes, debido
al cuidado de, al menos, un hijo menor de 8
afios. Un 95,8% de varones y un 77,0% de mu-
jeres no han reducido el nimero de horas tra-
bajadas por el cuidado de hijos.

Los roles de género tradicionales y los este-
reotipos siguen teniendo una gran influencia
en la division de funciones entre mujeres y
hombres en el hogar, en el lugar de trabajo y
en la sociedad en general, y tienden a perpe-
tuar el statu quo de los obstaculos heredados
a la hora de alcanzar la igualdad de género y
limitar las opciones de empleo y el desarrollo
personal de las mujeres en el sector de los
servicios, impidiéndoles realizar su pleno po-
tencial como personas y como agentes eco-
ndémicos.

1. Tratamiento legal y convencional de la ma-
ternidad.

La negociacidn colectiva de la misma forma
que el Estatuto de los Trabajadores tiene una
visién miope de la maternidad, sélo la aborda
como una situacién coyuntural y pasajera -16
semanas- en la que un trabajador —hombre
o mujer- con el nacimiento de un hijo/a, su
adopcidn o acogimiento requieren un perio-
do de tiempo para atenderle en sus primeros
cuidados.

La ley regula la maternidad como una situa-
cién temporal durante la cual la madre o el
padre trabajador tiene derecho a una sus-
pensién de su contrato de dieciséis semanas
ininterrumpidas, ampliables en el supuesto
de parto multiple en dos semanas mas por
cada hijo a partir del segundo. Este periodo
de suspensién se distribuird a opcidn de la
interesada, siempre que seis semanas, como
minimo, sean inmediatamente posteriores
al parto. Sin perjuicio de estas seis semanas
inmediatas posteriores al parto de descanso
obligatorio para la madre, en el caso de que el
padre y la madre trabajen, ésta, al iniciarse el

periodo de descanso por maternidad, podra
optar porque el padre 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 suspensién por maternidad
inicialmente cedido, aunque en el momento
previsto para la reincorporacién de la madre
al trabajo ésta se encuentre en situacién de
incapacidad temporal. Cuidado porque esta
cldusula se modificé recientemente y todavia
encontramos convenios que no la recogen
asi, sino que imposibilitan al padre cogerse
parte del permiso si la madre se encontrara
en situacién de incapacidad en el momento
del disfrute por parte del padre. Este perio-
do se podra disfrutar en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, a excepcién de
las seis semanas posteriores al parto que se
disfrutaran a tiempo completo.

En torno a este derecho el Estatuto de los
Trabajadores contiene otras reglas especiales
para supuestos especificos: Primero, si fallece
la madre con independencia de que ésta reali-
zara o no algun trabajo, el otro progenitor po-
drd hacer uso de la totalidad o, en su caso, de
la parte que reste del periodo de suspensidn,
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.

Segundo, en el supuesto del fallecimiento del
hijo, el periodo de suspensién no se verd redu-
cido, salvo que, una vez finalizadas las seis se-
manas de descanso obligatorio, la madre soli-
citara reincorporarse a su puesto de trabajo.

Tercero, si la madre no tuviese derecho a sus-
pender su actividad profesional con derecho
a prestaciones, conforme a las normas que
regulen dicha actividad, el otro progenitor
tendrd derecho a suspender su contrato de
trabajo por el periodo que hubiera correspon-
dido a la madre.
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Cuarto, en el caso de parto prematuro o que
el neonato deba permanecer hospitalizado
a continuacién del parto, el periodo de sus-
pensién podrd computarse a instancia de la
madre o, en su defecto, del otro progenitor,
a partir de la fecha del alta hospitalaria. Ello
sin perjuicio de que la madre siga disfrutando
las seis semanas posteriores al parto de sus-
pensidn obligatoria.

Quinto, en los casos de prematuros con fal-
ta de peso, y aquellos en que el neonato
precise, por alguna condicidn clinica, hospi-
talizacién a continuacién del parto por un
periodo superior a siete dias, el periodo de
suspensién se ampliara en tantos dias como
el nacido se encuentre hospitalizado, con un
maximo de trece semanas adicionales.

La regla general en los casos de adopcion
y acogimiento es que se suspendera el con-
trato durante dieciséis semanas ininterrum-
pidas, ampliable en el supuesto de adopcién
o acogimiento multiple en dos semanas por
cada menor a partir del segundo. Dicha sus-
pensidon producira efectos, a eleccion del tra-
bajador, bien a partir de la resolucién judicial
por la que se constituye la adopcidn, bien a
partir de la resolucién administrativa o judi-
cial de acogimiento, provisional o definitivo,
sin que en ninglin caso un mismo menor pue-
da dar derecho a varios periodos de suspen-
sion. Si ambos adoptantes o acogedores tra-
bajan, el periodo de suspensidn se distribuird
a opcidn de los interesados, que podran dis-
frutarlo de forma simultdnea o sucesiva,
siempre con periodos ininterrumpidos y con
los limites sefialados.

En los casos de disfrute simultaneo de pe-
riodos de descanso, la suma de los mismos
no podrd exceder de las dieciséis semanas
previstas en los apartados anteriores o de las
que correspondan en caso de parto, adop-
cién o acogimiento muiltiples. Este periodo
se podra disfrutar en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial.

En el supuesto de discapacidad del hijo o me-
nor adoptado o acogido, la suspensién ten-
drd una duracién adicional de dos semanas,
si ambos progenitores trabajan el periodo
adicional se distribuird a opcién de los inte-
resados que podran disfrutarlo simultdnea o
sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.

En los supuestos de adopcidn internacional,
cuando sea necesario el desplazamiento pre-
vio de los padres al pais de origen del adopta-
do, el periodo de la suspensidn, previsto para
cada caso en el presente articulo, podra ini-
ciarse hasta cuatro semanas antes de la reso-
lucién por la que se constituye la adopcidn.

Los trabajadores en suspensién se beneficia-
ran de cualquier mejora en las condiciones
de trabajo a la que hubiera podido tener de-
recho durante la suspensién del contrato.

Finalmente, nos referiremos a lo dispuesto
en materia de seguridad social (art 133 y ss.
LGSS y RD 295/2009) que regula la prestacion
econdmica de la Seguridad Social por mater-
nidad, reconociendo que durante el periodo
de suspensién por dicha causa, y siempre
que se cumplan determinados requisitos,
consistird en un subsidio equivalente al 100%
de la base reguladora.

En el caso de que se trate del supuesto es-
pecial de trabajadoras menores de 21 afios,
la prestacién serd equivalente al 100% del
IPREM, salvo que la base reguladora sea me-
nor en cuyo caso se estard a ella.

Hasta aqui sélo nos hemos referido a la nor-
mativa legal y hemos comprobado que no se
configura como un permiso exclusivamente
femenino, sin embargo, las estadisticas nos
han demostrado que en la practica es asi
(s6lo 1,7% de hombres disfrutan este permiso
de maternidad). Se trataria de que la norma
convencional adoptara medidas reales para
que hombres y mujeres repartieran este per-
miso efectivamente.
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Los convenios colectivos analizados han op-
tado, ya sea, por no decir nada sobre esta
materia (CC de yesos, escayolas, cales y pre-
fabricados) ya sea, por copiar la normativa
legal (VI Convenio colectivo marco estatal de
servicios de atencidn a las personas depen-
dientes y desarrollo de la promocién de la
autonomia personal, CC de Supermercados
DIA), cumpliendo mas una funcién pedagdgi-
ca que reguladora.

Otros recogen la situacion de maternidad de
forma parcial, como el CC de Colegios Mayo-
res Universitarios que ha trascrito una parte
del art. 48.4 ET y al final ha introducido una
cldusula para aclarar que “en lo no recogido
en este articulo, se estard a lo establecido
con caracter general en la legislacién vigen-
te”.

Pero, la ausencia de regulacién convencional
sobre esta materia o las remisiones parciales
o totales a los preceptos legales no benefi-
cian ni perjudican a las trabajadoras, las que
silo hacen son las que no incluyen en su clau-
sulado las ultimas reformas introducidas por
la Ley 3/2007, de 22 de Marzo para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres (LOI), como
sucede con el Il Convenio colectivo estatal
de reforma juvenil y proteccién de meno-
res, que aun haciendo referencia ala Ley de
Conciliacién de la Vida laboral y familiar y a
la Ley Organica 3/2007, de 22 marzo, para la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres,
declara que la opcién del padre a disfrutar
de una parte determinada e ininterrumpida
del periodo de descanso posterior al parto,
queda sometida a que en el momento de su
efectividad la incorporacién al trabajo de la
madre suponga un riesgo para su salud.

Esta ultima especificacién de la clausula con-
vencional viene a impedir que el padre disfru-
te el permiso de maternidad cuando la madre
sufra algun problema de salud, cuando ya ha
quedado claro, tras la Ultima reforma laboral,
que el disfrute por el padre de parte del per-

miso por maternidad no puede estar condi-
cionado a la salud de la madre sino que debe-
ré hacerlo en cualquier caso. Expresamente,
el art.48.4 par. 2° ET dice: “El otro progenitor
podra seguir haciendo uso del periodo de sus-
pensidon por maternidad inicialmente cedido,
aunque en el momento previsto para la re-
incorporacién de la madre al trabajo ésta se
encuentre en situaciéon de incapacidad tem-
poral”. Con la reforma ya incorporada encon-
tramos la mayoria de los convenios, un ejem-
plo es el CC de la Industria Quimica.

La negociacion colectiva introduce pocas no-
vedades en relacién con la maternidad y algu-
nas de las que se incluyen nos resultan sos-
pechosas. Por ejemplo, la cldusula del CC de
Supermercados DIA o la del CC de Radiodifu-
sién que reconoce que “las trabajadoras em-
barazadas podran solicitar, con anterioridad
al inicio del periodo de baja por maternidad,
un permiso no retribuido por un periodo no
inferior a un mes y no superior a tres meses,
anunciando el ejercicio de este derecho con
quince dias de antelacidn. Durante el ejercicio
de este derecho, cuya finalizacién necesaria-
mente debera de coincidir con el principio de
la baja por maternidad, la empresa manten-
dra la cotizacién de las trabajadoras”.

Esta cldusula es inusual en la negociacién co-
lectiva porque si una trabajadora embarazada
no pudiera prestar sus servicios con norma-
lidad, lo que habitualmente se regula es su
cambio de puesto de trabajo o la suspensién
del contrato de trabajo por riesgo durante el
embarazo. Asi pues, el hecho de que se intro-
duzca este permiso no retribuido puede ser
beneficioso siempre que la trabajadora no
se vea coaccionada a su utilizacién porque la
empresa no la cambie de puesto de trabajo y
sienta que puede sufrir represalias por parte
de ésta si se acoge a una baja por riesgo du-
rante el embarazo. En definitiva, vemos en
ese permiso una “tapadera” de las situacio-
nes de riesgo por embarazo, lo que perjudica-
ré claramente a la trabajadora.
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También hay que llamar la atencién en re-
lacién a la regulacion “ilegal” que el CC de
Supermercados DIA o el CC de Empresas de
Bingo prevén para atender al “neonato”.
En estos convenios se establece que cuan-
do el neonato, por cualquier causa, deba
permanecer hospitalizado a continuacion
del parto o por producirse un nacimien-
to prematuro, el padre o la madre tienen
derecho a ausentarse del trabajo duran-
te una hora con derechoa remu-
neracién o areducir su jornada de
trabajo un maximo de 2 horas con
disminucién proporcional de salario.

Pero esta cldusula incumple la normativa le-
gal (art. 48.4 ET) que reconoce que en los ca-
sos de nacimiento de nifios prematuros con
falta de peso, y aquellos en que el neonato
precise, por alguna condicidn clinica, hospi-
talizacién a continuacién del parto por un
periodo superior a siete dias, el periodo de
suspensién se ampliard en tantos dias como
el nacido se encuentre hospitalizado, con un
maximo de trece semanas adicionales. Esta
ampliacién del permiso por maternidad ha
sido omitida por la norma convencional que
incumpliendo la norma legal reconoce el de-
recho a un permiso no retribuido.

Il. La escasa regulacién de la paternidad en
la negociacién colectiva

En primer lugar recordemos la regulacién
legal de este permiso. En nuestro ordena-
miento, la LOI determind un permiso de pa-
ternidad en los supuestos de nacimiento,
adopcién o acogida de 13 dias de duracidn,

ampliable en caso de parto, adopcién o aco-
gimiento multiple en dos dias mas por cada
hijo a partir del segundo (art. 48 bis ET).

En los casos de adopcidn o acogimiento co-
rresponde a los padres elegir cual de los dos
disfrutara de este derecho, si bien cuando el
permiso por maternidad del art. 48.4 LET sea
disfrutado en su totalidad por uno de los pro-
genitores, el permiso por paternidad Unica-
mente podra ser disfrutado por el otro. Este
permiso tiene una prestacién econdmica de
la Seguridad Social, consistente en un subsi-
dio equivalente al 100% de su base regulado-
ra. La norma ofrece la posibilidad de que el
reparto de las cuatro semanas se pueda lle-
var a cabo en cémputos del 50% de la jornada
laboral de conformidad con el empresario.

El ejercicio del derecho no precisa de solici-
tud a la empresa, sino de mera comunicacién
con la antelacién que se prevea reglamen-
tariamente o, en su caso, en los convenios
colectivos. No obstante, no todos los traba-
jadores hacen uso de este derecho, sélo hay
que revisar las estadisticas para comprobar
el descenso de prestaciones de paternidad
que se ha producido entre 2011y 2012.

Las prestaciones por paternidad han sido
menores en casi un 5 %, pues la tasa de ma-
ternidad/paternidad ha descendido con res-
pecto al afio anterior. Los permisos de pater-
nidad tramitados en los seis primeros meses
de 2012 fueron inferiores alos 128.000, es de-
cir, cerca del 83 % de los hombres que fueron

PRESTACIONES DE PATERNIDAD

Prestaciones

Importe (en miles de euros)

2011 2012

201 2012

Total 269.715 245.867

225.273,97 208.725,48

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del INE
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padres solicitaron el permiso de paternidad,
lo que supone un descenso del 2 % con rela-
cién al mismo periodo del afio anterior, todo
ello segtin datos del INE.

Tras la descripcidn de la legalidad y de la rea-
lidad estadistica se trata de repasar la regu-
lacién convencional en torno a esta materia.

Por parte de la negociacidn colectiva nos en-
contramos que la gran mayoria de los conve-
nios colectivos no abordan esta situacién (CC
de yesos, escayolas, cales y prefabricados, CC
Empresas de Bingo, CC sectorial de Limpieza
de Edificios y Locales, CC Colegios Mayores
Universitarios, Convenio colectivo para el
sector de conservas, semiconservas, ahuma-
dos, cocidos, secados, elaborados, salazones,
aceite y harina de pescados y mariscos, CC de
Reforma Juvenil y Proteccién de Menores ),
otros nos remiten al art. 48 ET (CC de Transito
Aéreo de Mercado Liberalizado, CC de Super-
mercados Dia o CC de Derivados del Cemen-
to) y otros copian el texto legal (VI Convenio
colectivo marco estatal de servicios de aten-
cién a las personas dependientes y desarrollo
de la promocién de la autonomia personal, CC
de Radiodifusién, CC de la Industria Quimica y
CC de Supermercados DIA).

A la vista del clausulado convencional revisa-
do hay que hablar del escaso interés que des-
pierta este permiso entre los sujetos negocia-
dores. No sucede lo mismo en los planes de
igualdad* que suelen detenerse mas en esta
figura, sobre todo para fomentar el ejercicio
de ese derecho por parte de los hombres con
el fin claro de fomentar la corresponsabilidad.

lll.La salud laboral desde una perspectiva de
género

La Directiva 92/85/CEE del Consejo, relativa
a las medidas para promover la mejora de
la seguridad y de la salud en el trabajo de la
trabajadora embarazada, que haya dado a luz
o en periodo de lactancia, garantiza, por un
lado, la salud de la trabajadora embarazada o

lactante en el marco del contrato de trabajo,
y que el embarazo, el parto o la lactancia no
sean motivos de diferenciacién discriminato-
ria perjudicial para las mujeres trabajadoras
que se encontrasen en este estado.

La norma comunitaria requiere la evaluacion
de los riesgos que el trabajo en ciertos am-
bientes o con ciertos medios pueden supo-
ner para la mujer embarazada, para la salud
del feto o del hijo nacido (durante el periodo
de lactancia) o para ambos. Dicha evaluacién
deberd realizarse por los empresarios, que
deberan determinar los riesgos que puedan
traer aparejados para las mujeres protegidas
y las medidas que hayan de tomarse para pa-
liar o neutralizar sus consecuencias (art. 4),
tras esta evaluacion surge una triple obliga-
cién alternativa para el empresario: adaptar
las condiciones de trabajo o de tiempo de
trabajo de forma provisional para evitar la
exposicion al riesgo de la trabajadora; si no
resultara “técnica y/u objetivamente posible”
la adaptacién, “o no puede razonablemente
exigirse por motivos debidamente justifica-
dos”, el empresario debera garantizar el cam-
bio de puesto de trabajo de la trabajadora
afectada; y, si no son posibles ninguna de las
alternativas anteriores, “la trabajadora afec-
tada estara dispensada del trabajo” (art. 5).

A fin de tutelar la salud de la trabajadora em-
barazada o que haya dado a luz el art. 7 de la
Directiva, establece la prohibicidn de trabajo
nocturno “durante el embarazo o durante
un periodo consecutivo al parto”, que podra
establecerse en cada pais, a la vista de un cer-
tificado médico que acredite la necesidad de
que no se realice ese trabajo por la trabaja-

4_ El Pl de Primark Tiendas se ofrece afiadir a los trece dias de
paternidad un permiso de trabajo no retribuido de una semana
para cuidar del menor o el PI de SABECO (Simply) amplia en
cuatro dias el permiso de paternidad si el trabajador disfruta de
cuatro semanas de las previstas por maternidad o a cinco dias
si el trabajador ha disfrutado, al menos, de dos semanas de ma-
ternidad (PI Grupo VIPS): J.M. SERRANO GARCIA, La igualdad
en la crisis del empleo, Bomarzo, Col. Textos de Intervencidn,
Albacete, 2013.
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dora embarazada. Esta solucidn se articula a
través de varias obligaciones alternativas del
empleador en términos ya conocidos: trasla-
do a un trabajo diurno, o dispensa de traba-
jo de la trabajadora afectada “cuando dicho
traslado no sea técnica y/u objetivamente po-
sible 0 no pueda razonablemente exigirse por
motivos debidamente justificados”.

Se trata de una medida protectora altamente
motivada —no basta con la sola acreditacién
del embarazo o el parto reciente sino que es
precisa ademas la acreditacion de que el tra-
bajo nocturno es inconveniente para la tra-
bajadora protegida en cada caso—, porque
se tratan de evitar las dificultades que estas
normas generaban en el empleo de las muje-
res, teniendo en consideracién la tendencia a
eliminar la legislacién protectora que se justi-
fique por si misma.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Pre-
vencién de Riesgos Laborales (LPRL) recoge
las medidas encaminadas a conseguir que el
trabajador e disfrute, efectivamente, de una
adecuada salud integral. Junto a la obligacién
del empresario de proteger a sus trabajadores
contra las condiciones de trabajo que puedan
producirle dafios fisicos, como las caracteris-
ticas generales de los locales, instalaciones,
equipos, productos y demas Utiles existentes
en un determinado centro de trabajo o las re-
lacionadas con la naturaleza de los agentes
fisicos, quimicos y bioldgicos (art. 4.7 a), b) y
¢) de la LPRL), también se introduce la obli-
gacion de protegerlos contra otras condicio-
nes de trabajo que pueden afectar a su salud
psiquica y social, como aquellas relacionadas
con la organizacidn y ordenacidn del trabajo
(estilo de mando, distribucién de la jornada,
ritmo o la monotonia de trabajo...-art. 4.7 d)
de la LPRL-).

En concreto, a la proteccidn de la mujer em-
barazada dedica su art. 26, que protege, por
una parte, la salud de la mujer en su condi-
cién de embarazada, en cuanto que el hecho

biolégico del embarazo implica una mayor
vulnerabilidad frente a accidentes o enfer-
medades en el trabajo, y, por otro, el feto, el
nasciturus en su desarrollo intrauterino. Tam-
bién protege la salud del recién nacido y de la
madre durante el periodo de lactancia en las
condiciones de trabajo que pueden afectarles
(art. 26.4).

El articulo 26 LPRL ya impone al empresario
un conjunto de obligaciones que se concretan
a través de un conjunto de previsiones espe-
cfficas y que suponen el alejamiento de la tra-
bajadora del ambiente o de la sustancia que
puede resultar perjudicial para su seguridad o
su salud.

Algunos convenios se limitan a transcribir lite-
ralmente el articulo 26 LPRL (CC de Transito
Aéreo de Mercado liberalizado, CC de Empre-
sas de Bingo) o a remitirse a la regulacion le-
gal. No obstante, también hemos encontrado
alguna ilegalidad como reducir el campo de
proteccion que ofrece el citado art. 26. EI CC
de Supermercados DIA prevé que “la mujer
embarazada, tendrd derecho por prescrip-
cién o certificacién facultativa al cambio de
puesto de trabajo, cuando se demuestren
que las condiciones de trabajo, toxicidad, pe-
nosidad, peligrosidad, materias primas, etc.
puedan producir abortos o deformaciones”.
La limitacién del cambio de puesto de trabajo
a la presencia de dafos tan concretos como
—peligro de aborto o deformaciones- limita la
proteccion de las trabajadoras.

Serfa interesante que las empresas elabora-
ran en relacién con la proteccién de la ma-
ternidad un protocolo de actuacién para la
proteccidn efectiva en la empresa de la situa-
cién de maternidad y de la lactancia, como se
requiere en el CC de Transito Aéreo de Mer-
cado liberalizado, pero no es una exigencia
habitual.

Los convenios colectivos, en linea con lo que
venia sucediendo, apenas se pronuncian res-
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pecto a esta materia aunque podrian tener
un papel méds activo: identificar las medidas a
adoptar en caso de riesgo, mas alla del cam-
bio de puesto de trabajo, en ellos se podria
definir dénde se pueden producir los cam-
bios, exigir la consulta a los representantes
legales de los trabajadores, determinar a qué
departamentos se le podria destinar y en
qué condiciones de trabajo; también podrian
delimitar los trabajos con mayor riesgo y los
agentes o condiciones de trabajo que pue-
den generar aquél (en el CC de reforma Ju-
venil y proteccién de Menores se sefiala que
el empresario/a deberd determinar, previa
consulta con los representantes de los tra-
bajadores y trabajadoras, la relacién de los
puestos de trabajo exentos de riesgo a estos
efectos).

En este sentido el CC de reforma juvenil y
proteccidon de menores advierte que deberd
llevarse a cabo una evaluacién de los riesgos
de la empresa que deberd comprender la
determinacion de la naturaleza, el grado y la
duracién de la exposicion de las trabajadoras
en situacién de embarazo, parto reciente o
lactancia a agentes, procedimientos o condi-
ciones de trabajo que puedan influir negati-
vamente en la salud de las trabajadoras, del
feto o del hijo, en cualquier actividad suscep-
tible de presentar un riesgo especifico. Si los
resultados de la evaluacidn revelasen un ries-
go para la seguridad y la salud o una posible
repercusion sobre el embarazo o la lactancia
de las citadas trabajadoras, el empresario/a
adoptard las medidas necesarias para evitar
la exposicidn a dicho riesgo, a través de una
adaptacién de las condiciones o del tiempo
de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas
medidas incluiran, cuando resulte necesario,
la no realizacién de trabajo nocturno o de
trabajo a turnos.

Serfa interesante que se hiciera referencia
a las materias o los elementos que pueden
resultar perjudiciales para la salud de la tra-
bajadora embarazada o del feto, o se enume-

ran los elementos, sustancias, condiciones
de trabajo, etc., que deberia tener en cuenta
el empresario al evaluar el puesto de trabajo
ocupado por una trabajadora embarazada.
Lo mas interesante encontrado al respecto
es el CCde atencidén a personas dependientes
que requiere al empresario/a que determine,
previa consulta con los representantes de los
trabajadoresy trabajadoras, la relacién de los
puestos de trabajo exentos de riesgo a estos
efectos.

En general, el tratamiento de la salud sigue
sin tener perspectiva de género en los con-
venios colectivos. Las conclusiones son simi-
lares a las de otros estudios anteriores. Es
cierto que todos los convenios contienen un
capitulo expreso referido a “salud laboral”
aunque son escasos los que perciben este
tema de forma adecuada atendiendo a la
perspectiva de género.

Las Unicas ocasiones en las que la salud labo-
ral se percibe atendiendo al sexo del traba-
jador estan relacionadas con la situacién de
embarazo o de lactancia de la trabajadora.

La mayoria de los convenios revisados se li-
mitan a hacer remisiones expresas al art. 26
LPRL o a trascribirlo literalmente. Lo real-
mente interesante seria que el propio conve-
nio de empresa delimitara de antemano qué
puestos de trabajo pueden conllevar riesgos
y cuales no sin necesidad de que tengan que
hacerse evaluaciones en el momento en que
se conoce el embarazo.
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CAPITULO Il

La clasificacion profesional

y la retribucion salarial

Juana M? Serrano Garcia

Profesora Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social

UCLM

Sumario:

I. Clasificacion profesional. 1. Datos estadisti-
cos generales sobre la posicién de las mujeres
en la escala profesional. 2. Caracteristicas de la
clasificacidn profesional en la negociacidn co-
lectiva. 2.1. ¢Qué puede hacer la negociacién
colectiva por garantizar el equilibrio profesio-
nal de la plantilla? Il. La brecha salarial entre
hombres y mujeres sigue existiendo. 1. Datos
estadisticos sobre salarios. 2. Las férmulas de
cdlculo salarial existentes en la negociacion
colectiva pueden contribuir a garantizar la
igualdad. 2.1. ;:Qué pueden hacer los conve-
nios colectivos para eliminar la brecha salarial?

. Clasificacién profesional

Los niveles de formacién de hombres y mu-
jeres son similares, sin embargo, las mujeres
siguen ocupando principalmente los puestos
de trabajo en los grupos profesionales o cate-
gorfas inferiores, es decir, sufren la denomina-
da segregacion vertical.

Las mujeres son las mas formadas en los ni-
veles de educacién superior. Atendiendo las
cifras del INE nos encontramos que en Espafa
en el afio 2012, el nimero de mujeres gradua-
das en educacién superior era un 37,1% supe-
rior al nimero de hombres graduados (137,1
muijeres por cada 100 hombres). Esta cifra era
del 40,3% en el afio 2007.

El informe de la Comisién de los Derechos de
la Mujer e Igualdad de Género sobre las “Con-
diciones de la mujer en el sector servicios”
de 18 de Julio 2012, reconoce que el 60 % de
los licenciados universitarios son mujeres, sin
embargo, la representacidn femenina en los
cargos decisorios en la esfera econdmica, so-
bre todo, en los mas altos, es desproporciona-
damente baja, en tanto que solo uno de cada
siete miembros de los consejos de adminis-
tracién de las empresas europeas mas impor-
tantes, es mujer (13,7 %) en 2011. Ello supone
una ligera mejorarespecto alo que sucedié en
2010 en el que las mujeres ocupaban el 11,8 %
de esos consejos. Sin embargo, a este ritmo

llevaria mas de 40 afos alcanzar un equilibrio
significativo entre hombres y mujeres. Ante
estos datos la Comisidn insté en marzo de
2011 a las empresas que cotizan en bolsa, a
suscribir un compromiso voluntario para au-
mentar el nimero de mujeres en los consejos
de administracién hasta el 30% en 2015 y el 40%
en 2020, pero trascurrido un afio solo 24 em-
presas lo han suscrito.

1. Datos estadisticos generales sobre la posi-
cién de las mujeres en la escala profesional.
El elevado nivel de formacién del que disfru-
tan las mujeres no se corresponde con el lu-
gar que ocupan en el sistema de clasificacion
profesional. Las estadisticas apuntan a la exis-
tencia de una diferencia significativa en el tipo
de puestos y niveles de jerarquia que mujeres
y hombres ocupan dentro de las organizacio-
nes.

A partir de los datos expuestos observamos
que los puestos de direccién de la pequefia
empresa estan mayoritariamente ocupados
por hombres (9 %) frente a un 4,5 % de muje-
res, es decir, la representaciéon femenina es la
mitad. Si comparamos los encargados o jefes
de taller o de departamento seguimos encon-
trando también un porcentaje de hombres
(8,1%) superior al de las mujeres (4,6%), mien-
tras que cuando nos referimos al porcentaje
de “empleados” encontramos un 63,4% de
hombres frente a un 77,6% de mujeres.

La segregacion vertical tiene muchas causas,
tales como, las dificultades de conciliacién de
los altos cargos a los que se les exige mayor
disponibilidad; la subjetividad de los procedi-
mientos de promocidn profesional y la propia
cultura empresarial que sigue vinculando este
tipo de puestos al género masculino.

No obstante, atendiendo a las estadisticas,
observamos que en los Ultimos cinco afios
las mujeres han reducido esta diferencia en la
clasificacién profesional, estd aumentando su
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OCUPADOS POR TIPO DE PUESTO LABORAL (% RESPECTO DEL TOTAL DE CADA SEXO)

2011 2010
HOMBRE MUJER HOMBRES MUJERES

Empleado 6 636
(con jefes y sin subordinados) 34 775 3 707
Encargado, jefe de taller
o de oficina, capataz o similar 8,1 4,6 8,5 46
Mando intermedio 6,4 4,8 6,5 4,7
Director de pequefia empresa

’ 0 8,8
departamento o sucursal 9 e ’ b4
Director de empresa grande o media 1,1 0,5 1,1 0,3
Ocupado independiente 1,6 7,7 1,3 8,2
(sin jefes ni subordinados)
No sabe 0,3 0,2 0,2 0,1

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa. INE

participacién en los cursos de formacién con-
tinua, a la vez que se ha incrementado el nd-
mero de mujeres con formacién universitaria,
sin que ello haya eliminado la discriminacién
en el acceso a puestos de categorias superio-
res, es decir, no se ha erradicado la segrega-
cion vertical que éstas sufren en el mercado
de trabajo.

Las exigencias de la LOI a este respecto no
han conseguido erradicar plenamente estas
desigualdades, ello sin menospreciar los avan-
ces producidos.

2. Caracteristicas de la clasificacién profesio-
nal en la negociacion colectiva

En todos los convenios revisados esta genera-
lizado un sistema de clasificacién profesional
por grupos profesionales (CC de Bingo, CC
Supermercados DIA, CC sectorial de limpieza
de edificios y locales, CC Colegios mayores
universitarios), incluyéndose en cada uno de

ellos las categorias profesionales existentes.

Con este sistema se pretende una mayor fle-
xibilidad organizativa, posibilitando recom-
poner los procesos de trabajo y redistribuir las
actividades segun las necesidades cambiantes
de la actividad; disponer de profesionales con
conocimientos, cualidades y aptitudes que les
permitan desempefiar su trabajo con igual
resultado en distintas situaciones dentro del
grupo profesional al que pertenecen.

Para cada grupo profesional se identifican las
competencias profesionales generales que las
partes consideran mas adecuadas evidenciar
para constatar el mejor desempefio del pues-
to de trabajo. En general, en todos los conve-
nios encontramos una descripcién de las com-
petencias bastante objetiva, en la medida que
no parecen descritas para los de uno u otro
sexo, es decir, no observamos discriminacio-
nes indirectas.
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Ya no es habitual encontrar las categorias
o puestos de trabajo incluidas en los grupos
redactadas en masculino, pero aun encontra-
mos convenios que si lo hacen. El CC de DIA
para el “grupo profesional 1I” “técnicos y
gestores de equipo” hace referencia a “técni-
cos”, “promotor de franquicia” y “promotor
de expansién” sin utilizar el género femenino.
Lo mismo le sucede en el grupo Il de “espe-
cialistas” en el que incluye al “técnico de man-
tenimiento”.

El mismo error de utilizar el masculino gené-
rico comete el convenio colectivo para el sec-
tor de conservas, semiconservas, ahumados,
cocidos, secados, laborados, salazones, aceite
y harina de pescados y mariscos® o el CC de ye-
sos, escayolas, cales y prefabricados®.

2.1. ;Qué puede hacer la negociacion colecti-
va por garantizar el equilibrio profesional de
la plantilla?

El sistema de clasificacion profesional puede
ser discriminatorio por varias razones, ya sea,
porque se establezcan salarios distintos para
categorias diferentes ocupadas por hombres
0 por mujeres, sin que el contenido del tra-
bajo realizado por unos y otros difiera sus-
tancialmente pero infravalorando las tareas
realizadas mayoritariamente por mujeres,
reconociendo complementos de peligrosi-
dad, penosidad, prolongacién de la jornada,
disposicién horaria, etc., que principalmente
son disfrutados por hombres; ya sea, porque
surjan barreras en la promocién interna, casi
siempre, de cardcter invisible, que eviten la
promocidn profesional de la mujer e impidan
su acceso a categorias profesionales superio-
resy, por tanto, a salarios mas elevados.

La mayorfa de las desigualdades en esta ma-
teria estan en el propio procedimiento de
promocién, que no suele atenerse a criterios
objetivos sino subjetivos, favoreciendo a los
trabajadores ocupados en las categorias in-
feriores, de forma que, cuando la plantilla
estd muy masculinizada, los que alcanzan los

altos cargos contintian siendo hombres. En
esta linea, el CC para el sector de conservas,
semiconservas, ahumados, cocidos, secados,
elaborados, salazones, aceite y harina de pes-
cados y mariscos establece que los “encarga-
dos de seccidn” se seleccionaran mediante
concurso entre los que constituyan el grupo
de personal de fabricacién y grupo de perso-
nal de oficios varios.

Por no hablar de la arbitrariedad que suele
predominar en estos procesos, como el pre-
visto en convenio colectivo para el sector de
conservas, semiconservas, ahumados, coci-
dos, secados, elaborados, salazones, aceite
y harina de pescados y mariscos®, que prevé
que el ascenso a “director de fabricacion” y
“encargado general”, sera de libre designa-
cién de la Empresa. También la vacante que
se produzca en la categoria de “jefe de ad-
ministracién’ serd cubierta libremente por la
empresa.

La promocién profesional es una institucion
clave en la eliminacidon de la segregacion
vertical sufrida por las mujeres, por ello, los
convenios deberfan buscar una distribucién
mas uniforme y equilibrada entre mujeres y
hombres reformando sus procedimientos
de promocién que deberian ser: 1) publicos,
en tablones de anuncios, de forma que todo
el personal, sea cual sea su categorfa, tenga
conocimiento de las promociones previstas;

5_ Grupo 1: Directores de Personal: Director de Personal de Em-
presa. Director de Personal de Centro de Trabajo. Director de
Compras. Director de Fabricacién. Encargado general. Encarga-
do de seccién. El mismo error vuelve a cometer con el grupo 2:
“Personal Administrativo y de Mecanizacién.” -jefe de adminis-
tracién, jefe de seccién administrativa, programador, operador
de sistemas y aplicaciones, operador de aplicaciones, operador
informédtico. También el grupo 3: Director de ventas nacional
y/o extranjero. Jefe de ventas. Jefe de zona. Delegado de ven-
tas. Vendedor. Vendedor-Merchandising. Promotor de ventas.
En definitiva todas las categorias profesionales descritas para
cada grupo profesional han sido nombradas en masculino, olvi-
dando el femenino o los términos neutros.

6_ Grupo 1: Director administracién. Director financiero. Direc-
tor comercial. Director marketing. Director RR.HH. En la des-
cripcién de puestos del grupo 2 habla de: Jefe administracion.
Jefe comercial. Jefe compras. Jefe personal. Lo mismo sucede
enelgrupo3,enel4,56y7.
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2) objetivos, que se elimine la promocién por
libre designacidn, donde las mujeres encuen-
tran grandes obstdculos para promocionar,
debido tanto a aspectos culturales y sociales,
como a otros criterios subjetivos en los que
priman otros factores, que nada tienen que
ver con la capacidad, ligados coyunturalmen-
te a la mujer, y que impiden la igualdad de
trato y de oportunidad frente a la promocion;
3) personal, es decir que tengan en cuenta
las posibilidades de desarrollo profesional de
mujeres y hombres dentro de la organizacidn,
para ello algunos planes incluyen férmulas de
seguimiento de la carrera profesional (Pl de
DIA); 4) colectivo, es decir, controlado por los
representantes legales de los trabajadores;
5) motivado, que se razone el rechazo de las
promociones femeninas por si en algun caso
se detectaran razones encubiertas derivadas
de la dificultad de conciliacidn; 6) anticipado,
para que los interesados tengan tiempo de
realizar los cursos oportunos y prepararse las
pruebas.

La objetividad suele introducirse a través de
examenes, pero no se quedan ahi y acaban
incluyendo otros aspectos a valorar como los
méritos (criterio subjetivo) o la antigtiedad
(que casi siempre suele jugar en contra de las
mujeres que se han incorporado mas tarde al
mercado de trabajo). Por ejemplo, el CC para
el sector de conservas, semiconservas, ahu-
mados, cocidos, secados, elaborados, salazo-
nes, aceite y harina de pescados y mariscos
prevé que las vacantes que se produzcan en
la categorfa de “jefes de seccidn” se cubriran
mediante la superacién de exdmenes convo-
cados al efecto, y atendiendo, asimismo a la
antigliedad y méritos de los aspirantes, que
habran de tener, necesariamente, la categoria
de “oficiales de primera”. El mismo procedi-
miento se seguirad en los supuestos de cober-
tura de los puestos de “oficial de primera” y
“oficial de segunda”, que se proveerdn, res-
pectivamente, con los aspirantes que en cada
caso habrdn de ser “auxiliares” y “oficiales de
segunda”.

Otras veces, la imposibilidad de acceder a car-
gos esta relacionada con las dificultades de
conciliacién, que se hacen mayores cuanto
mas elevada es la categoria, en los niveles su-
periores muchos convenios exigen tener “dis-
ponibilidad total” lo cual reduce automatica-
mente el nimero de candidatas interesadas
por el puesto.

Si la objetividad en el procedimiento de pro-
mocidn se acompafa de acciones positivas,
de forma que a igualdad de condiciones para
la cobertura de un puesto de las categorias
mas elevadas se debe optar por el sexo me-
nos representado, pronto se conseguird la
igualdad real en el esta materia en el marco
de esa empresa. Esta era una medida habitual
antes de que empezaran a elaborarse planes
de igualdad, ahora no la encontramos en los
convenios, si en numerosos planes’.

Ninglin convenio exige que la empresa fo-
mente la promocién de mujeres a puestos de
trabajo en los que estén infrarrepresentadas.

Il. La brecha salarial entre hombres y mujeres
sigue existiendo

Es cierto que las mujeres han experimenta-
do mejoras notables en el mercado de tra-
bajo, fundamentalmente, han incrementado
sus niveles de actividad y empleo. Aun asi, la
igualdad retributiva, entendida como “igual
retribucidn para trabajos de igual valor o equi-
valentes” sigue siendo un reto pendiente en
Espafia y en la Unidn Europea. Y es que la di-
ferencia retributiva entre hombres y mujeres,
conocida como brecha salarial, es un hecho
indiscutible y preocupante por su magnitud,
su persistencia y por sus repercusiones en las
condiciones de vida de las mujeres, asi como,
por la complejidad de determinacién de su
causay la busqueda de soluciones.

7_ J.M. SERRANO GARCIA, La igualdad en la crisis del empleo,
Colecc. Textos de Intervencién, Bomarzo, Albacete, 2013.
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Las causas de la brecha salarial entre hom-
bres y mujeres son complejas, mdltiples y
suelen estar interconectadas, superando con
creces la mera cuestion de la igualdad de re-
tribucién para un mismo trabajo o un trabajo
de igual valor. Entre ellas estan la propia dis-
criminacidn directa o indirecta que sufren las
mujeres, ademds de factores sociales y eco-
némicos como: la infravaloracién del trabajo
de la mujer dirigida a profesiones tipicamente
femeninas (segregacién horizontal) que estan
peor remuneradas?, las tradiciones y estereo-
tipos que llevan la feminizacién de las cargas
familiares, la orientacién escolar, las dificulta-
des de promocién profesional (segregacion
vertical), etc.

1. Datos estadisticos sobre salarios

Una de las discriminaciones histdricas sufri-
das por la mujer es el salario, que continuara
existiendo mientras que las variaciones en
la retribuciéon no obedezcan a diferencias de
productividad o rendimiento.

Las estadisticas nos demuestran que las dife-
rencias retributivas entre hombres y mujeres,
es decir, la brecha salarial, no ha dejado de
existir. En el afo 2010, el salario anual mas fre-

cuente en las mujeres fue de 12.540,3 euros/
anuales, mientras el salario mas frecuente en
los varones fue de 16.505,3 euros. Pero pode-
mos comprobar cualquiera de los tipos de sa-
lario de la tabla para ver que la brecha salarial
no desaparece.

Si se consideran los salarios anuales con jor-
nada a tiempo completo, el salario de la mujer
representaba el 87,6% del salario del varén. En
la jornada a tiempo parcial, el porcentaje era
del 92,4%, es la modalidad contractual en la
que menor diferencia existe entre ambos.

Para poner de manifiesto las diferencias sa-
lariales de género, es necesario considerar el
salario por hora y distinguir el tipo de jornada.
En el trabajo a tiempo completo, el salario por
hora de las mujeres en el afio 2010 (10,7 euros)
alcanzando el 89,6% del salario por hora de los
varones (11,9 euros), si consideramos la jorna-
da a tiempo parcial, el porcentaje anterior se
reduce al 81,7%.

Ahora bien, segtin datos del INE, la brecha de
género en los salarios por hora se incrementa
con la edad, pasando de un valor de 4,8 en el
tramo de los trabajadores menores de 25 afios

SALARIO ANUAL MEDIO, MEDIANO, MODAL, A TIEMPO COMPLETO Y A TIEMPO PARCIAL. 2010

Mujeres Varones % Mujer/Hombre
Salario a tiempo completo 23.932,0 27.335,2 87,6
Salario medio bruto 19.735,2 25.479,7 77,5
Salario mediano 16.536,1 21.207,0 78,0
Salario mas frecuente 12.540,3 16.505,3 76,0
Salario a tiempo parcial 10.133,2 10.960,9 92,4

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial

8_ Informe “sobre la aplicacién del principio de igualdad de
retribucién entre trabajadores y trabajadoras para un mismo
trabajo o para un trabajo de igual valor de 10 de mayo de 2012
elaborado por la Comisién parlamentaria de Derechos de la
Mujer e Igualdad de Género.
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en el aflo 2010, hasta un valor de 23,7 en el tra-
mo de los trabajadores de 55 a 64 afios.

Pese a los datos ofrecidos, los convenios co-
lectivos revisados no se adentran en esta ma-
teria.

2. Las férmulas de calculo salarial existentes
en la negociacion colectiva pueden contribuir
a garantizar la igualdad

En los convenios colectivos analizados los sa-
larios se fijan a partir del salario base de grupo
profesional mds los complementos. No obs-
tante, este no es el Unico sistema de retribu-
cién que encontramos, a veces, no se identi-
fican complementos, sino salario base por
grupo profesional. El 1l Convenio colectivo
estatal de reforma juvenil y proteccién de me-
nores determina los salarios por categoria, eli-
minando la discrecionalidad que puede existir
en la concesién de complementos y las dife-
rencias salariales, muchas veces injustificadas,
entre trabajadores con la misma funcién.

Los complementos suelen asignarse aten-
diendo a situaciones objetivas: antigliedad,
nocturnidad, trabajo en caja, trabajo en ca-
maras frigorificas (CC de Supermercados Dia),
pero, otras veces, atienden a razones mads
subjetivas y su asignacién es decidida por el
empresario, por ejemplo, el complemento de
responsabilidad y disponibilidad (CC del sec-
tor radiodifusién comercial sonora).

Otros complementos no son sospechosos de
subjetividad porque lo percibiran aquellos que
efectivamente realicen el trabajo en esas con-
diciones, como el plus de disponibilidad® (VI
Convenio colectivo marco estatal de servicios
de atencidn a las personas dependientes y de-
sarrollo de la promocién de la autonomia per-
sonal) o el plus de o el plus de prolongacién de
jornada del (CC de empresas de Bingo), pero
el contenido de ese complemento cierra su
ambito subjetivo a un nimero importante de
personas con responsabilidades familiares.

Una vez que se haya garantizado la objetivi-
dad de las condiciones laborales que dan lugar
al complemento, lo que a su vez clarifica quie-
nes son los beneficiarios, es importante que
se garantice la objetividad de las cuantias, de
forma que no se sobrevaloren unas aptitudes
mas que otras sélo porque sean mas propias
de hombres que de mujeres.

Una férmula interesante para garantizar esa
objetividad en la cuantia del complemento
puede ser la estipulacién de una cantidad fija
independientemente del grupo profesional al
que corresponda el trabajador beneficiario.
Por ejemplo, el VI Convenio colectivo marco
estatal de servicios de atencidn a las personas
dependientes y desarrollo de la promocién
de la autonomia personal, establece que los
complementos de antigliedad, festivos y do-
mingos y disponibilidad se pagaran porigual a
todos los trabajadores, independientemente
del grupo y puesto de trabajo que desarro-
llen; o el CC de Empresas del Bingo prevé un
complemento de nocturnidad de 81,12 euros
mensuales, siendo indiferente el grupo profe-
sional en el que preste servicios.

Ahora bien, en general, los complementos no
se pagan con cantidades fijas suele ser una
cantidad variable en atencién al salario que
percibe el trabajador, por ejemplo, el CC del
sector de radiodifusidon comercial sonora esta-
blece un complemento individual de respon-
sabilidad y disponibilidad que se abonard de
manera individual y que sera del 10 % al valor
del salario/hora, no pudiendo ser inferior al 10
% del salario base medio de grupo profesional.

9_ “Las empresas voluntariamente podran establecer turnos
de disponibilidad que tendran siempre caracter de voluntarie-
dad por parte del personal. Aquel trabajador o trabajadora que
voluntariamente se acoja a esta modalidad tendré la obligacién
de estar localizable durante la jornada a fin de acudir a cual-
quier requerimiento que pueda producirse como consecuencia
de una situacién de urgencia especifica”.
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2.1. Qué pueden hacer los convenios colecti-
vos para eliminar la brecha salarial

En general, hay que decir que los convenios
parecen transparentes en relacién con la com-
posicion y las estructuras salariales, pero la
“brecha salarial” sigue existiendo porque las
causas, ya hemos visto, que son muy variadas.
Precisamente, ante esta realidad la Comisidn
de Derechos de la Mujer e Igualdad de Género
apuntan una serie de medidas que contribui-
rian a eliminar o, al menos, reducir esa brecha
salarial.

Por un lado, se proponen medidas que afec-
ten directamente a la forma de evaluacién
del trabajo. A estos efectos esta Comisidn
considera importante que esta evaluacién se
realice partiendo de la idea de que el valor del
trabajo debe basarse en las cualificaciones,
las aptitudes interpersonales y la responsa-
bilidad, poniendo de relieve la calidad del
trabajo, evitando cualquier enfoque estereo-
tipado desfavorable para las mujeres, como,
por ejemplo, hacer hincapié en la fuerza fisica,
en lugar de en las aptitudes interpersonales, o
en que los trabajos que implican responsabili-
dad en materia de recursos humanos tienen
un menor valor que los trabajos que implican
responsabilidad en materia de recursos mate-
riales o financieros.

Una evaluacién profesional no sexista debe
basarse en nuevos sistemas de clasificacién
y organizacidn del personal y del trabajo, asf
como, en la experiencia profesional y la pro-
ductividad, valorados principalmente desde
un punto de vista cualitativo, atendiendo, por
ejemplo, a la educacién y otras cualificacio-
nes, los requisitos fisicos y mentales y la res-
ponsabilidad en materia de recursos humanos
y materiales, a partir de los que se recabaran
datos y se establecerdn cuadros de evaluacién
que permitan determinar las retribuciones, te-
niendo debidamente en cuenta el principio de
comparabilidad.

En la mayorfa de los convenios analizados en-
cuentro que los salarios de los diferentes gru-
pos profesionales valoran datos objetivos:

Conocimientos: formacién bdsica necesaria
para poder cumplir correctamente el cometi-
do, el grado de conocimiento y de experiencia
adquiridos, asi como, la dificultad en la adqui-
sicion de dichos conocimientos o experien-
cias.

Iniciativa: factor que tiene en cuenta el mayor
o menor grado de dependencia a directrices,
pautas o normas de ejecucién de sus funcio-
nes, valorando la existencia de normas escri-
tas o manuales de procedimiento. Este factor
comprende tanto la necesidad de detectar
problemas como la de anticipar soluciones a
los mismos, eligiendo aquella que se conside-
re mas apropiada.

Autonomfa: valora el mayor o menor grado
de dependencia a directrices, pautas o nor-
mas en la ejecucidon de sus funciones, valoran-
do la existencia de normas escritas o manua-
les de procedimiento.

Complejidad: Factor cuya valoracién estd en
funcién del mayor o menor nimero, asi como
del mayor o menor grado de integracion de
los restantes factores enumerados en la tarea
o puesto encomendado: a) Dificultad en el tra-
bajo. Este subfactor considera la complejidad
de la tarea a desarrollar y la frecuencia de las
posibles incidencias. b) Habilidades especia-
les. Este subfactor determina las habilidades
que se requieren para determinados trabajos,
como pueden ser esfuerzo fisico, destreza
manual, buena visién, etc., y su frecuencia
durante la jornada laboral. ¢) Condiciones de
trabajo: Este subfactor aprecia las circunstan-
cias bajo las que debe efectuarse el trabajo,
y el grado en que estas condiciones hacen el
trabajo desagradable.
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Responsabilidad: tiene en cuenta el grado de
autonomia de accidn del titular de la funcién
y el grado de influencia sobre los resultados
e importancia de las consecuencias de la ges-
tion.

Mando: serfa el conjunto de tareas de plani-
ficacién, organizacién, control y direccién de
las actividades de otros, que requieren de los
conocimientos necesarios para comprender,
motivar y desarrollar a las personas que de-
penden jerdrquicamente del puesto.

Pero ademads de realizar esa evaluacidn profe-
sional de caracter no sexista y una cuantifica-
cién de los salarios basados en criterios obje-
tivos los sujetos negociadores pueden tomar
otras medidas complementarias que tienen
como finalidad acabar con la discriminacién
salarial entre hombres y mujeres, tales como:

—Analizar qué puestos de la empresa son ocu-
pados por mujeres y cuales son ocupados por
hombres.

—Estudiar si las categorias en las que hay mas
presencia femenina realizan funciones en las
que se requieran habilidades o conocimientos
similares a otras mds masculinizadas, para ver
si siendo categorias similares disfrutan tam-
bién de salarios iguales.

—Revisar si los puestos donde predominan las
mujeres estan peor clasificados que aquellos
donde lo hacen los hombres, siempre que
sean similares en cuanto a responsabilidad.

—Comprobar en qué casos el trabajador o la
trabajadora de la empresa percibe comple-
mentos y averiguar sus origenes, de forma
que pueda conocerse y comprobarse los crite-
rios de retribucién y su respeto a los principios
del Plan de Igualdad (PI del Grupo Champion).
Se trata de demostrar que no se desvalorizan
capacidades que habitualmente se ejercitan
en puestos feminizados.

—Analizar si los incentivos se cobran por los
resultados laborales obtenidos o por otras
razones que tienen como fin indirecto incre-
mentar el salario de los hombres.

Para finalizar, hay que llamar la atencién so-
bre otro hecho que provoca la brecha salarial
como es la segregacion vertical, para ello se
deberian tratar de eliminar otras barreras vin-
culadas con la posicién de las mujeres en el sis-
tema de clasificacién profesional a las que nos
hemos referido con anterioridad. La citada
Comisién propone aumentar la empleabilidad
femenina, especialmente en puestos de direc-
ciény a este fin, serd importante incluir medi-
das en favor de la promocidn y el desarrollo
profesional en unas condiciones de igualdad
real entre mujeres y hombres.
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I. Continuidad y crisis de la conciliacién a la
luz de la reforma de 2012

Indudablemente, el enfoque elegido para ana-
lizar la muestra de convenios colectivos sigue
en principio la orientacidn marcada en los infor-
mes anteriores, al partir de la conviccién de que
la nocién de la conciliacién debe identificar un
concepto amplio o abierto, que no puede que-
dar integrado exclusivamente por la dimensién
tradicional, compuesta por todo el conjunto de
permisos, derechos de reduccién de jornada y
excedencias que identifica su alcance con las al-
ternativas que se le dan al trabajador para pres-
tar sus servicios un menor nimero de horas.
Desde el informe inicial, partimos de una nocién
que integra también en su seno una dimensién
nuevay, a nuestro entender, mds adecuada que
pone su centro de atencién en la ordenacién del
tiempo de trabajo, o en menor grado, en la or-
ganizacion espacial de trabajo, condiciones que
colaboran decisivamente a lograr que los traba-
jadores armonicen mejor su vida profesional y
familiar.

Resulta claro que la primera dimensién de la
conciliacidn esta presente en la totalidad de los
convenios colectivos que integran la muestra,
habiéndose instalado definitivamente dentro
de los contenidos de la negociacién de los con-
venios, un capitulo que con distintas denomina-
ciones y de forma conjunta o separada, incide
en la visidn clasica o tradicional de los dere-
chos de conciliacién. De esta forma, se puede
encontrar en la muestra denominaciones de
este tenor: ‘“Permisos, licencia y excedencias,
suspensién del contrato de trabajo y otros de-
rechos derivados de la conciliacién de la vida
laboral y familiar” [Cap. VIII CC Estatal de per-
sonas dependientes], o ‘“Licencias, proteccidn
a la vida familiar y excedencias [Cap. VIII CC

Supermercados DIA, igualmente, Cap. VII CC.
Radiodifusion] o, de forma mas asistematica,
“Jornada, vacaciones, permisos, jubilaciones,
maternidad” [Cap. VI. Colegios mayores uni-
versitarios]. Por el contrario, la localizacién de
cldusulas convencionales que tengan en cuenta
la conciliacidn, cuando se trata de reglamentar
el régimen del tiempo de trabajo o condiciones
de trabajo relacionadas con el lugar de trabajo -
movilidad geogrdfica, teletrabajo etc.-, resultan
mucho mas dificiles de seleccionar, pudiendo
advertirse desde un principio que su seleccién
ha de constatarse como excepcional dentro
de la muestra, siendo mds inusuales que en los
afos anteriores.

Dicho esto que fija el método de andlisis de los
convenios, este aflo no podemos desligarnos
del conjunto de reformas que se han producido
araiz dela Ley 3/2012 en el ambito de la concilia-
cidn, que, desde una perspectiva de conjunto,
han de valorarse como plenamente negativas
en el avance de los derechos de conciliacién. O
dicho de forma mas clara, las distintas reformas
que se han producido suponen un recorte pro-
fundo y decisivo en la suerte de los derechos de
conciliacidn [Vid. de forma contundente, BA-
LLESTER PASTOR, M*.A., 2012, 100]. Y en este
sentido, dicha conclusién no sélo se alcanza por
las distintas modificaciones que se han produci-
do en los preceptos legales que regulan estos
derechos que han sido numerosas[arts. 37.4,5y
6y art. 34.8, art. 38.3 ET], sino de forma indirec-
tay, seguramente mds incisiva, por las reformas
llevadas a cabo en el ambito de la flexibilidad
interna. En este sentido, la reforma de 2012 ha
provocado un reforzamiento sin precedentes
del poder de direccién empresarial que sin duda
va a tener un efecto directo en la permanencia
de los trabajadores que tienen responsabilida-
des familiares en la organizacién empresarial,
ante la facilitacién de los cambios en las con-
diciones de la prestacion laboral. Por citar sélo
un exponente significativo, la ampliacién de
las facultades empresariales en la distribucién
irregular de la jornada de trabajo [art. 34.2 ET],
o la reformulacién causal en los cambios que
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integran la movilidad geogréfica [art. 40 ET],
son medidas que pueden suponer la expulsion
directa de los trabajadores, al no poder conciliar
su vida profesional con las tareas de cuidado
que ineludiblemente tienen a su cargo.

Consecuentemente, en la muestra de este afio
compuesta por todo un conjunto de conve-
nios publicados ya tras la aprobacién de la Ley
3/2012, se ha realizado el estudio, teniendo en
cuenta esta variable o, lo que es lo mismo, el
andlisis que realizamos del convenio ha estado
especialmente atento a observar la incidencia
de esta reforma desde un doble plano. Por una
parte, se ha atendido de forma cuidadosa a si
los negociadores han incorporado en cada caso
las novedades legales y, de otra parte, se ha
prestado también atencién a si los convenios
colectivos han aprovechado las alternativas que
les brinda la Ley en el avance de la conciliacién.

Desde esta perspectiva, llama la atencién cémo
la reforma de 2012 cuando se trata de restringir
los derechos de conciliacién lo efectta de una
forma clara y directa a través de un mandato
legal de aplicacidn directa y, por el contrario,
cuando se trata de contemplar nuevas alterna-
tivas para facilitar la conciliacién o para atender
a la misma en su regulacidn, su efectividad se
deja supeditada a la reglamentacién fijada por
la negociacidn colectiva. O dicho de forma taxa-
tiva, los avances posibles en el ambito de la con-
ciliacién se configuran como normas legales de
remision, vacias de contenido, si los convenios
colectivos no las desarrollan. En el primer sen-
tido, una de las reformas mas decisivas ha sido
la introduccién del pardmetro “diario”, cuando
se trata de ejercer el derecho de reduccién de
jornada por guarda legal [art. 34.5 ET], al impe-
dir otras formas de reduccién de jornada acu-
muladas o de cambio de turno que habian sido
admitidas por lajurisprudencia. Por el contrario,
cuando se trata de tomar en consideracién los
derechos de conciliacidn para la adaptacion del
horario de trabajo [art. 34.8 ET], la norma legal
se remite a la negociacién colectiva, sin estable-
cer un mandato vinculante: A tal fin en la nego-

ciacion colectiva “se promovera la utilizaciéon de
lajornada continuada, el horario flexible u otros
modos de organizacién del tiempo de trabajo y
de los descansos que permitan la mayor com-
patibilidad entre el derecho a la conciliacidn de
la vida personal, familiar y laboral de los traba-
jadores y la mejora de la productividad de las
empresas” [art. 34.8 ET].

Finalmente, en estas consideraciones intro-
ductorias también queremos mencionar la
reforma que se ha producido en 2012 sobre la
estructura de la negociacién colectiva, asi como
con respecto a las reglas de concurrencia entre
convenios que sin duda condicionan el nivel de
negociacion que se considera mas adecuado
para reglamentar las medidas de conciliacion. A
este respecto, la reforma de los articulos 83 ET
y, en particular del art. 84 ET, conducen a que,
pese a que se regule dicho contenido material
en los convenios sectoriales, la negociacion de
las medidas para favorecer la conciliacién entre
la vida laboral, familiar y personal en el ambito
de la empresa tendran prioridad aplicativa res-
pecto del convenio sectorial, ya sea éste esta-
tal, autonémico o de dmbito inferior [art. 84.2
ET]. De este modo, el legislador implicitamente
esta favoreciendo su negociacién en el ambito
de la empresa, de forma que encontramos en
alguno de los convenios colectivos de la mues-
tra, que cuando fijan la estructura de la nego-
ciacion colectiva descarta su negociacién en el
ambito estatal remitiendo la reglamentacion de
las medidas de conciliacién a niveles inferiores
[CC Limpieza de edificios y locales]. A este res-
pecto, se ha de considerar que la mayoria de los
convenios colectivos seleccionados en la mues-
tra son convenios sectoriales y no de empresa,
condicionando esa seleccidn los resultados ob-
tenidos en dicha materia que quizds hubieran
sido mas relevantes, si en la muestra se hubiera
escogido mas convenios de dmbito empresa-
rial. En cualquier caso, se ha de tener en cuenta
que sea cual sea su regulacién por el convenio
sectorial, si las empresas deciden negociar su
convenio propio y reglamentar dichas medidas
de condiliacidn, su disciplina tendrd prioridad
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aplicativa frente a los empleados de la empresa,
sea cual sea su fecha de celebracidn.

Il. Medidas de conciliacién tradicionales

Como ya se ha indicado, las medidas de conci-
liacién clasicas tienen un espacio propio dentro
de la muestra de convenios, bajo diversas de-
nominaciones, la reglamentacién del convenio
de manera sistematica se ocupa de regular tres
medidas principales en este dmbito: los dere-
chos de reduccién de jornada, los permisos o
licencias retribuidas o no y las excedencias, asi
como las suspensiones de contrato relaciona-
das con el cuidado de hijos. Estas Ultimas son
escasamente tratadas en nuestro estudio, al ser
objeto de otro capitulo relativo a la suspensién
de maternidad y paternidad y salud laboral.

Pues bien, con respecto a estos tres derechos
que integran el ambito de la conciliacidn, lo
primero que se ha de advertir es, como ya se
concluyé en informes anteriores, cdGmo los ne-
gociadores contintian tan apegados al texto le-
gal. De este modo, la mayoria de los convenios
colectivos se dedican a reproducir los textos
legales sin mas, o introduciendo muy escasas
variaciones, y en otros, menores en nimero, el
convenio simplemente utiliza una cldusula de
remisién al contenido del ET [art. 38 CC Conser-
vas de Pescado y Marisco]. Ahora bien, la regla
general es mas de reproduccién de la norma
estatutaria en cuestidn, que de cualquier otra
previsién. Dicho esto, también ha de llamarse la
atencion sobre el hecho de que los negociado-
res se han hecho eco de las distintas reformas
que se hanintroducido en estos derechos porla
Ley 3/2012, las mas de las veces para reiterar las
previsiones legales.

De esta forma, en el permiso por lactancia [art.
37.3 ET], las cldusulas convencionales recogen
las novedades introducidas por la reforma de
2012, atribuyendo su titularidad tanto a la mujer
como al hombre, -obligada transposicidn de la
sentencia Roca Alvarez (STJUE 30 septiembre
2010, (-104/09)-, de una forma neutra, y exten-
diéndose el ejercicio del derecho, también a los

supuestos de adopcién y acogimiento [art. 32
CC Radiodifusién y art. 26 CC Colegios Mayores
universitarios y art. 49 CC Quimicas]. En algun
caso, el permiso se otorga al padre pero de for-
ma restrictiva, al supeditarse a que “asf se deci-
diera en la unidad familiar” [art. 48.2 CC Empre-
sas de Bingo], o parece que sélo en el supuesto
de “lactancia artificial, puede ser solicitada por
cualquiera de los cényuges” [art. 80 CC Refor-
ma juvenil y proteccién de menores] .

En el caso del derecho de reduccién de jornada
por guarda legal y también de la lactancia [art.
37.5 ET], los convenios colectivos incorporan las
novedades fundamentales, introduciendo la li-
mitacién del derecho alareduccién de la jorna-
da de forma diaria y condicionando su ejercicio
aunpreaviso de quince dias, pero la mayoria de
los convenios no incorporan la nueva prevision
de tener que fijar también su fecha de termina-
cién. En este sentido, las clausulas convenciona-
les omiten lo dispuesto por la norma legal, al no
hacer referencia a la fuerza mayor que puede
excepcionar el plazo de preaviso, ni tampoco
establecen un periodo distinto a los quince dias
como prevé la Ley, recogiendo sélo en algunos
casos lareferencia ala fecha en que seiniciara y
finalizara el permiso de lactancia o reduccién de
jornada [art. 26 CC Colegios Mayores Universi-
tarios y art. 48 CC Supermercados DIA], ni tam-
poco en algunos supuestos, se alude a que la
reduccidn de horas tenga que ser diaria [art. 84
CC Reforma juvenil y proteccién de menores].
Con cardcter general, los convenios colectivos
establecen el plazo de preaviso de quince dias
sin excepcidn, y de otro lado reconocen el de-
recho del trabajador a su concrecién horaria y
a la determinacion del periodo de disfrute [art.
49.3 CC Quimicas y art. 84 CC Reforma juvenil y
proteccién de menores], sin utilizar las posibili-
dades que le brinda ahora la Ley, que pueden
condicionar el ejercicio del derecho del traba-
jador. De este modo, la nueva regla estatutaria
dispone, tras reconocer el derecho a favor de
los trabajadores, lo siguiente: “No obstante, los
convenios colectivos podrdn establecer crite-
rios para la concrecién horaria de la reduccién
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de jornada a que se refiere el art. 37. 5 ET, en
atencién a los derechos de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral del trabajador
y las necesidades productivas y organizativas
de la empresas” [art. 37. 6 ET]. No hay un sélo
convenio colectivo que fije criterios para el ejer-
cicio del derecho a la concrecién horaria, que,
sin duda, limitarian el derecho del trabajador a
elegir el horario que mas le convenga para dis-
frutar la reduccién de jornada, sin contar que ya
la Ley ha restringido el derecho al condicionar
que la reduccién ha de ser diaria en su jornada.

En el caso de las excedencias, en el que no hay
reformas directas en el dmbito de las familiares
[art. 46.3 ET]y, en su caso de la voluntaria [art.
46.2 ET], no obstante, cabe destacar que en la
mayoria de las ocasiones cuando se prevé los
efectos del transcurso del periodo de tiempo de
la excedencia, una vez superado el primer afo,
los convenios colectivos eliminan la referencia
al derecho del trabajador a ocupar un puesto de
trabajo de categoria equivalente [art. 50 CC Su-
permercados DIA, art. 26 CC Colegios Mayores
universitarios y art. 54 CC Quimicas; por el con-
trario, alude a la categoria equivalente, art. 54
CC.Estatal personas dependientes]. A este res-
pecto, y pese a que en la regla estatutaria no ha
desaparecido dicha referencia legal [véase art.
46.3 ET], los negociadores se limitan a recono-
cer el derecho de reserva de un puesto de tra-
bajo del mismo grupo profesional, de acuerdo
a la desaparicién de la nocién de categorfa pro-
fesional dentro de los sistemas de clasificacion
profesional [art. 22.1 ET].

Reconocida lalabor de ajuste de los convenios a
la reforma de 2012, se aprecian las mismas ten-
dencias que en afios anteriores en las eventua-
les mejoras a la regulacién legal. De esta forma,
como primera manifestacién de esta amplia-
cion de los derechos de conciliacién es practica
convencional consolidada el leve aumento de
la duracién de estos derechos. De este modo,
es relativamente habitual en la muestra el in-
cremento del nimero de dias del permiso
retribuido por nacimiento de hijos, y por el fa-

llecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacidn de familiares hasta el segundo
grado por consanguinidad o afinidad: cinco dias
naturales, sustituibles por tres dias habiles [art.
17 b) CC Conservas de Pescado y Marisco y art.
78 CC Reforma Juvenil y proteccién de meno-
res], cuatro dias y en caso de desplazamiento
cinco dfas [art. 46.2 CC Empresas de Bingo], tres
dias naturales, amplidndose también a cinco
dias en caso de desplazamiento nacional y diez
dias al extranjero [art. 52 CC Estatal personas
dependientes, art. 24 CC Mayores Universitarios
y art. 46 CC Supermercados DIA]. A este respec-
to, se puede indicar que dentro de los permisos
retribuidos establecidos por la Ley es sin duda
el permiso anterior el que los negociadores es-
tdn mas dispuestos a aumentar en su duracién;
practica que se ha puesto de manifiesto en los
sucesivos informes elaborados.

Dicha orientacidn dirigida a la ampliacion del
periodo legal concedido por la norma estatu-
taria se muestra también con claridad y con
reiteracion en la muestra convencional, cuan-
do se trata de reglamentar la excedencia por
cuidado de familiares. En este caso, como se
sabe, la norma distingue entre la excedencia
por cuidado de hijos y para atender el resto de
familiares, ordenando una duracién inferior en
el segundo caso, limitada a dos afios, “salvo
que se establezca una duracién mayor por ne-
gociacion colectiva” [art. 46.3 ET]. Pues bien, en
este terreno se ha poner al descubierto como
los convenios colectivos si recogen la invita-
cidn y amplian en muchos casos la duracién de
la excedencia a tres afios [art. 68 CC Empresas
de BINGO, art. 32 CC Radiodifusidn, art. 54 CC
Quimicas, art.18 CC Conservas Pescados y Ma-
riscos], a cinco afios [art. 77 CC Derivados del
Cemento]; no obstante, en este caso los dos
ultimos afos la excedencia se convierte por sus
efectos en una excedencia voluntaria, puesto
que el trabajador sélo conserva un derecho pre-
ferente al reingreso.

Finalmente, sigue siendo relativamente habi-
tual dentro de la muestra, la posibilidad pre-
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vista legalmente de acumular el permiso por
lactancia en jornadas completas, estableciendo
la alternativa de disfrutarlo, inmediatamente,
a continuacién, del descanso por maternidad,
“tres semanas adicionales a las 16 semanas por
maternidad o las que correspondan en los su-
puestos de parto multiple” [art. 48.2 CC Empre-
sas de BINGO], o “quince dias naturales” [art.
80 CC Reforma juvenil y proteccién de meno-
res] “catorce dias naturales”, uniéndolos en to-
dos los casos al disfrute del periodo de baja por
maternidad [art. 32 CC Radiodifusion].

La segunda de las mejoras incorporadas en las
medidas tradicionales se refiere a la ampliacién
de los posibles beneficiarios de los derechos de
conciliacién. Desde esta perspectiva, se puede
hacer notar que en los convenios examinados
se ha reducido la tendencia que apuntamos en
afos anteriores, que extendia el dmbito subje-
tivo de los derechos de conciliacién a otros su-
jetos con respecto a los fijados legalmente. No
obstante, dicha conclusién que implica que la
tendencia predominante es la de reproducir los
titulares legales de los derechos vy, en su caso
los beneficiarios dispuestos por la Ley, encuen-
tra alguna excepcidn que es preciso destacar,
puesto que estd muy asentada en la muestra
de convenios. La primera excepcidn se refiere
a que las normas estatutarias apenas hacen re-
ferencia en su ordenacién a las parejas de he-
cho o a relaciones de pareja al margen del ma-
trimonio y de los cényuges. Sin embargo, en la
mayoria de los convenios colectivos analizados
se observa que se produce una equiparacién de
los derechos de conciliacién atribuido por razén
de matrimonio o al cényuge “a las parejas de
hecho”. En este sentido resulta relativamente
habitual la cldusula que extiende la concesién
del permiso, licencia o derecho, a las parejas de
hecho, normalmente debidamente inscritas en
el Registro oficial correspondiente [art. 75 CC
Derivados del Cemento, art. 52 CC Estatal Per-
sonas Dependientes, art. 46 CC Supermercados
DIA], o. de forma més excepcional, se alude a
que las referencias al cényuge ha de interpre-
tarse como ‘‘persona que conviva con el tra-

bajador y que acredite de forma fehaciente e
indubitable, una convivencia de tres afios o mas
y que el trabajador formule declaracion ala em-
presa en la que manifieste que la persona que
con él convive lo es por razones de pareja [art.
17 CC Conservas de Pescado y Mariscos] o, in-
cluso yendo mas all3, se declara en esta clausula
convencional lo siguiente: “cualquier derecho a
favor del vinculo matrimonial serd de aplicacidn
a cualquier trabajador unido a otra persona en
una relacion de afectividad a la conyugal con
independencia de su orientacién sexual, previa
aportacion de la certificacion correspondiente
en el Registro Oficial, admitiéndose en caso de
que no haya Registro “acta notarial o certifi-
cado de convivencia” [art. 46 CC Empresas de
BINGO].

La segunda de las novedades en relacién a los
eventuales beneficiarios de las excedencias de
familiares que no sean los hijos, alude en algun
caso no sodlo al familiar, sino “para atender al
cuidado de la persona con la que se conviva”
[art. 68 CC Empresas de BINGO], o al familiar
“que conviva bajo el mismo techo” [art. 18 CC
Conservas de Pescados y Mariscos]; en este
ultimo caso, hay una restriccion del derecho
reconocido legalmente que pretende atender
una situacion de necesidad, puesto que la regu-
lacién legal no exige el presupuesto de la convi-
vencia entre el trabajador y la persona requeri-
da de asistencia.

Con respecto a las medidas mas innovadoras
0, lo que es lo mismo, al margen del texto legal
continua asentado en el dmbito de los permisos
retribuidos, el que tiene por objeto la asistencia
al consultorio médico en horas coincidentes
con las de su jornada laboral, justificandose con
el volante visado por el facultativo, o personal
debidamente acreditado, sean o no de la Segu-
ridad Social [art. 46 CC Supermercados DIA y
art. 56 CC Quimicas], o en ocasiones la licencia
se prevé también para acompafiar a un con-
sultorio médico a un pariente de primer grado
que esté a cargo del trabajador, entendiéndose
que estd a cargo a efectos de acompafiamiento
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“cuando se trate de personas que presenten
una necesidad real de tal acompafiamiento en
base a razones de edad, accidente o enferme-
dad que hagan que no pueda valerse por si mis-
mo y que no esta en condiciones de acudir sélo
alavisita médica[art. 48 CC Quimicas]. O de for-
ma no retribuida también se prevé el permiso
para acompafiar a un familiar de primer grado a
la consulta médica [art. 79 CC Reforma juvenil y
proteccién de menores].

Junto a ello, resulta ya mas frecuente la regula-
Cidn de permisos no retribuidos previstos para
disfrutar con anterioridad al inicio de la suspen-
sién por maternidad: de esta forma, se prevé la
posibilidad de que las trabajadoras embaraza-
das puedan solicitar un permiso no inferior a un
mes y no superior a tres meses con la condicién
de que se vincule con el periodo de maternidad
[art. 48 CC Supermercados DIA y art. 32 CC Ra-
diodifusién]. O se establece una licencia no re-
tribuida por enfermedad de padres, hermanos,
hijos, cdnyuges o pareja de hecho, que requiera
especiales y continuas atenciones, pudiendo el
trabajador solicitar un permiso sin sueldo de una
duracién minima de un mes y maxima de tres
meses [art. 47 CC Supermercados DiA], o el per-
miso, sin derecho a retribucién de hasta 30 dias
al afo, dividido, como mdaximo en dos periodos
no inferiores a 7 dias por motivos personales
o familiares, que se vinculan a los permisos re-
tribuidos por enfermedad u hospitalizacién de
parientes [art. 42 CC Empresas de BINGO]. Fi-
nalmente, también se contempla la licencia sin
sueldo con una duracién maxima de tres meses,
siempre que el trabajador lleve al servicio de la
empresa mas de seis meses, pero sin sujetarlo a
causa alguna [art. 52 CC Quimicas].

Para terminar dentro de la muestra, se ha de
llamar la atencidn sobre la previsién de nuevas
situaciones que pueden dar lugar a excedencia
que no son contempladas por la Ley y que sin
duda conectan con los derechos de concilia-
cidn. Asi la denominada excedencia especial de
duraciones distintas, aunque lo mas habitual
sea por un maximo de seis meses, para los su-

puestos de atencidn al cdnyuge, padres, hijos o
hermanos en situacidn de enfermedad o inca-
pacidad que requiera dicha asistencia [art. 78
CC Derivados del Cemento], o por una duracién
mdxima en caso de fallecimiento del cényuge o
pareja de hecho del trabajador, quedando huér-
fano un hijo menor de catorce afios [art. 47 CC
Empresas de BINGO], o la genérica excedencia
voluntaria de una duracién minima de un mes
y maxima de seis meses para asuntos propios
que guardan todas ellas como denominador co-
mun el rasgo esencial de que tiene el trabajador
que la solicite, derecho de reserva de puesto de
trabajo.

lll. Medidas de conciliacién vinculadas a la or-
ganizacion temporal y espacial de trabajo
Como se indica por quienes se aproximan al
estudio del ejercicio de la conciliacién, la orde-
nacién del tiempo de trabajo que debiera ser el
nticleo central de las politicas de conciliacidn,
con la reforma de 2012 queda plenamente re-
legada, puesto que las ultimas modificaciones
han optado por facilitar la adaptacién del régi-
men temporal, pero en aras del interés de em-
presa y de la organizacién productiva [BALLES-
TER PASTOR, M?. A., 2012, 104]. El interés de la
conciliacién ha quedado plenamente al margen
de sureglamentacidn, sin tener en cuenta dicho
objetivo dentro de las modificaciones llevadas
a cabo sobre el tiempo de trabajo. Desde esta
perspectiva, no se ha acogido de ningin modo
y manera el interés de la conciliacién, desde la
conviccidon de entenderlo como un derecho
de presencia y no de ausencia, posibilitando al
trabajador un margen de actuacidn para la or-
ganizacion de sus tiempos o, al menos, fijar un
tratamiento que tenga en cuenta la especial si-
tuacién en la que se encuentran los asalariados
que tienen que armonizar su vida laboral con la
familiar [Vid. sobre la reorientacién de la conci-
liacidn MOLERO MARARNON, M2.L. 2011, 23]

De este modo, los convenios colectivos se ha-
cen eco de las nuevas previsiones legales que
potencian la distribucién irregular de la jornada,
sin contemplar particularidad alguna con res-
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pecto a los trabajadores con responsabilidades
familiares. En este sentido, se ha de llamar la
atencién sobre la posibilidad de utilizar la dis-
tribucién irregular de la jornada de trabajo a
lo largo del afio, fijando distintos porcentajes
en dicha utilizacién, que van desde el 5 por 100
[art. 56 CC Reforma juvenil y proteccién de me-
nores], hasta un 10 por 100 de forma unilateral
por la empresa [art. 37 CC Estatal de personas
dependientes], o fijando topes maximos y mi-
nimos en la distribucién irregular de la jornada
computadas, bien diariamente, o semanalmen-
te [art. 35 CC Derivados del Cemento]. En estos
supuestos, la disciplina convencional es bien
relevante, puesto que en su defecto el empre-
sario podra distribuir de manera irregular a lo
largo del afio el 10 por 100 de la jornada de tra-
bajo [art. 34.2 ET].

De otra parte, dentro del conjunto de reformas
de la Ley 3/2012 cabe destacar como la mayoria
de los convenios colectivos han recogido la mo-
dificacién que ha sido llevada a cabo, cuando se
produce la coincidencia de las vacaciones con el
disfrute del permiso de paternidad o la coinci-
dencia entre la incapacidad temporal por con-
tingencias distintas a las vinculadas al cuidado
de hijos y las vacaciones, reconociendo el dere-
cho a un disfrute diferido hasta el plazo maxi-
mo de dieciocho meses [art. 38.3 ET]. A este
respecto, cabe advertir que los convenios co-
lectivos transcriben idénticamente, y de forma
sistematica el contenido de esta regla estatuta-
ria, incorporando las novedades de la reforma
de 2012 [art. 60 CC Reforma juvenil y proteccién
de menores, art. 40 CC Derivados del Cemento,
art. 44 CC Bingo, art. 46 CC Conservas de Pes-
cados y Mariscos, art. 39 CC Estatal personas
dependientes]. Dicha disposicién confirma, una
vez mds, que el motor en el avance de los de-
rechos de conciliacién proviene de las normas
legales, y no de la negociacion colectiva, que en
este dmbito no ha hecho mas que adaptarse a
la jurisprudencia comunitaria [Vid. STJUE 22 no-
viembre 2011, asunto KHG AG].

Desde otra perspectiva, la adaptacion del tiem-
po de trabajo es una medida nuclear para el
objetivo de la conciliacidn, siendo que la regu-
lacién estatutaria remite a la negociacion colec-
tiva la regulacion del derecho del trabajador a
adaptar la duracién y distribucion de la jornada
de trabajo para hacer efectivo el derecho de
conciliacion [art. 34.8 ET]. Pese a la trascenden-
cia que debiera tener la ordenacién convencio-
nal para que este derecho sea efectivo, se han
de advertir que en la muestra son excepciona-
les las cldusulas convencionales que tienen en
cuenta el derecho de conciliacién para modular
el tiempo de trabajo exigible al asalariado. En
este sentido, es preciso mencionar dentro de
la relacién de convenios examinada, el CC Qui-
micas en cuyo articulado se pueden encontrar
disposiciones que si reflejan esta preocupacion
ointerés enlos negociadores. De esta forma, se
prevé lo siguiente: “Para hacer efectivo el dere-
cho a conciliar la vida personal, familiar y labo-
ral y siempre que las condiciones organizativas
del trabajo lo permitan, en cada empresa podra
acordarse con los representantes la posibilidad
individual, de flexibilizar sobre los horarios que
rigen el calendario de la empresa, las horas de
entrada y salida, sin modificar la duracién total
del tiempo de trabajo” [art. 42.1 CC Quimicas].
O, desde la perspectiva inversa, se contempla
como limite en caso de prolongacion de jorna-
da: “La prolongacién de jornada consecuencia
de esta distribucion irregular y de la aplicacién
de las horas flexibles, no podra ser de aplicacién
a los trabajadores y trabajadoras que tengan li-
mitada su presencia por razones de seguridad,
salud, cuidado de menores, embarazo o pe-
riodo de lactancia [art. 42.4 CC Quimicas]. La
relevancia de esta clase de disposiciones con-
vencionales es innegable, si se tiene en cuenta
que la regla legal no establece un mandato de
aplicacién directa, estando sujeta su efectividad
alo establecido por la negociacion colectiva.

De forma indirecta, sin mencionar a los dere-
chos de conciliacidn, si se pueden encontrar en
la muestra ciertas disposiciones que promue-
ven en algunos casos la jornada continuada en
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el periodo estival [art. 56 CC Reforma juvenil y
proteccion de menores], el horario flexible [art.
41 CC Empresas de BINGO], o que se fijan el pe-
riodo de vacaciones anuales durante los meses
de verano [art. 41 CC Derivados del Cemento,
art. 30 CC Supermercados DIA y 44 CC Empre-
sas de Bingo]; disposiciones todas ellas que sin
mencionarlos sin duda colaboran a armonizar la
vida profesional con la vida familiar.

Al margen de dichas previsiones, resultan de
mayor interés y mas frecuentes en términos
cuantitativos, las que prevén preferencias o mds
bien prioridades en la eleccion del régimen de
tiempo de trabajo o de descanso a los trabaja-
dores con responsabilidades familiares o que
estan disfrutando algin derecho de concilia-
cion. De este modo, se prevé preferencia para
el cambio de turno dentro de su categoria para
“los trabajadores y trabajadoras que por sus cir-
cunstancias personales deban conciliar su situa-
cién laboral con la familiar” [art. 22 CC Estatal
personas dependientes], o tendrdn prioridad
en la eleccién de turno las mujeres embaraza-
das o en periodo de lactancia, extendiéndose
dicha prioridad también a las personas que ten-
gan menores o discapacitados a su exclusivo
cargo [art.44 CC Quimicas], o para el ejercicio
de una medida de conciliacién concreta, se es-
tablece que la empresa facilitara en la medida
de lo posible, cambios de turno a los trabajado-
res para el acompafiamiento a consulta médica
de familiares menores o dependientes hasta el
primer grado de consanguinidad [art. 37 CC Es-
tatal personas dependientes].

Junto a dicha prioridad en la eleccién del turno,
ocasionalmente, también en la muestra se pue-
de encontrar algunos convenios que establecen
alguin grado de preferencia para la eleccidn de
vacaciones, sin perjuicio de que haya que adver-
tir que no son mayorfa. Con caracter general, la
eleccién de las vacaciones se realiza por turnos
rotatorios, en los que resulta habitual tener en
cuenta la antigliedad del trabajador para el ini-
cio de la rotacion [art. 39 CC Estatal personas
dependientes y art. 30 Supermercados DIA].

Ahora bien, en alguin convenio se establece una
preferencia en la eleccién muy restringida en
su configuracion, al limitarse exclusivamente a
“los trabajadores con hijas e hijos afectados por
una discapacidad severa” [art. 30 CC Supermer-
cados DIA]Yy, sélo en un convenio colectivo de
la muestra, se establece una cldusula de esta in-
dole: ”Tendrdan prioridad para el disfrute de las
vacaciones, en los supuestos de coincidencia
del periodo, aquellos trabajadores que tengan
hijos en edad escolar” [art. 22 CC Radiodifu-
sion].

También en el ambito del régimen de descan-
sos, puede resultar Util y efectivo para el ejerci-
cio de la conciliacidn, la previsién que establece
que “se podra disfrutar de la bolsa individual de
tiempo disponible por necesidades de caracter
personal y/o familiar” [art. 45 bis CC Quimicas].

Finalmente, con respecto a la organizacion del
espacio del trabajo, son muy escasas las previ-
siones que se han podido localizar en los con-
venios colectivos objeto de estudio. Dejando a
un lado la minuciosa regulacidn del teletrabajo
que lleva a cabo el CC Quimicas, medida que fa-
cilita indudablemente la conciliacién de la vida
profesional y familiar, nos vamos a detener en
el ambito de la movilidad geografica, que, como
se sabe, ha sido objeto de reforma por la Ley 3/
2012. Desde esta perspectiva, el nuevo articulo
40.5 ET por primera vez dentro del ET estable-
ce, al margen de la prioridad legal tradicional
atribuida a favor de los representantes legales
de los trabajadores, que “mediante convenio
colectivo o acuerdo alcanzado durante el pe-
riodo de consultas se podran establecer priori-
dades de permanencia a favor de trabajadores
de otros colectivos, tales como trabajadores
con cargas familiares”. Pues bien, pese a la re-
levancia de dicha invitacion del legislacién a la
negociacion colectiva dentro de la muestra sélo
se han encontrado dos convenios que de forma
muy timida reconocen dicha vital preferencia o
prioridad de permanencia a favor de trabajado-
res con cargas familiares [art. 28 CC Empresas
de BINGO], o preferencia para no ser despla-
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zado en el 3mbito de movilidad geogrdfica, a
quien se encuentre en situacién de reduccién
de jornada por guarda legal [art. 28 CC Deriva-
dos del Cemento].

Del conjunto del estudio realizado contrasta-
do con anos anteriores, cabe destacar en un
balance general que en este Ultimo afio la ne-
gociacion colectiva ha optado con mds intensi-
dad por avanzar en el terreno de la conciliacién
de forma mads débil que en afos precedentes,
siendo con cardcter general escasamente inno-
vadoras, resultando muy apegadas a las disposi-
ciones legales, valorando sélo de forma positiva
su adaptacion a las reformas legales producidas
en el afio 2012, pero sin aprovechar las alternati-
vas negociales que ofrece la Ley en muchos de
los nuevos mandatos revisados. De otro lado,
llama la atencién de que en los casos en que los
negociadores se atreven a reglamentar clausu-
las novedosas o mas desligadas del texto legal
se producen a costa de la retribucién del traba-
jador que ejercite el derecho. Es decir, se avanza
prioritariamente en el ambito de los permisos o
licencias que no son retribuidas, asi como en el
ambito de las excedencias, resultando que en
ambos casos el trabajador o trabajadora se ve
mermado en su salario, teniendo la conciliacion
un coste cero para la empresa, al margen de las
dificultades que implique para su organizacion
productiva.

Finalmente, en el ambito de la ordenacién del
tiempo de trabajo y en el lugar de trabajo, con-
diciones de trabajo esenciales para el avance de
la conciliacién, ni el legislador, ni los negociado-
res han sido sensibles con la trascendencia que
tiene su régimen juridico para poder armoni-
zar con mayor equilibrio las responsabilidades
familiares con la vida laboral, omitiendo en la
reglamentacion dicho interés salvo contadas
excepciones de la muestra de los convenios co-
lectivos analizados.
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I. Introduccién

El presente analisis de la regulacion de la Ne-
gociacion Colectiva de los derechos sociola-
borales reconocidos a las victimas de violen-
cia de género por la Ley Organica 1/2004, de
28 de diciembre, de Medidas de Proteccién
Integral contra la Violencia de Género (en
adelante LOIVG) supone el cuarto estudio
publicado en el margen de actuacién del Pro-
yecto de Investigacion creado por el Obser-
vatorio de Igualdad de UGT, constituido en el
aflo 2010, en que tuvo lugar el primer trabajo.

Una observacién general de los tres anterio-
res informes y de los datos recogidos en el
que ahora nos ocupa invita a sostener una
primera valoracidn acerca de la trayectoria
de los convenios colectivos en la materia se-
falada. En el Informe del afio 2010 y en el del
2011 se detectd un enriquecimiento y una lla-
mativa ampliacién de los referidos derechos
sociolaborales que venian a llenar de conteni-
do las vaguedades juridicas establecidas por
el legislador en la LOVG. Sin embargo, dicha
tendencia parecid invertirse en los resulta-
dos detallados en el Informe del afio 2012,
quedando ahora consolidada con los datos
reflejados en la muestra de este afio, 2013.

En esta ocasidon, y manteniendo la linea de
los resultados alcanzados en el analisis del
ano 2012, la muestra de Convenios Colectivos
estudiada evidencia una dindmica bastante
escasa y mediocre tanto de la ampliacién y
mejora de los derechos sociolaborales reco-
nocidos a las victimas de violencia de género
como de su mera consideracién dentro del
contenido de los Convenios.

Asi pues, y desde una perspectiva compara-
tiva de los informes anteriores respecto al
actual, se puede determinar que en los dos

ultimos afios no solamente se ha producido
un freno en la inicial apuesta por el avance
en las medidas de proteccién de las mujeres
trabajadoras victimas de violencia de género,
sino que también se puede determinar un
significativo retroceso. Lo que invita a pensar
que la prolongacién de la crisis econdmica
que actualmente afecta a Espafa esté pro-
duciendo una relevante y negativa inciden-
cia sobre las negociaciones de esta materia.
Parece que, si las cuestiones de igualdad de
género han pasado a ocupar un segundo pla-
no en el seno de la Negociacién Colectiva, las
de proteccién de la violencia de género cuasi
han desaparecido. Ya que, al margen de la en-
sofiacion de pretender encontrar mejoras, lo
realmente sorprendente es la falta de interés
por recoger dichos derechos aunque fuera
mediante una mera transcripcion literal del
contenido de la Ley. Sin duda alguna, la lige-
reza detectada en la muestra de Convenios
del Informe de 2013 respecto al tratamiento
de los derechos que corresponde estudiar
resulta, cuanto menos, preocupante, ya que,
puede suponer una dindmica que se prolon-
gue y que sea dificil de cambiar adn cuando
la situacién econdmica comience a ser favo-
rable.

Esta tendencia a la desidia detectada tanto
enelInforme de 2012 como enelde 2013 esya
un claro ejemplo del camino que esta toman-
do la consideracidn de la violencia de género
en el entorno de la empresa. Lo que, deberia
suponer el detonante para que se produzca
una reaccién que conlleve la recuperacion y
el mantenimiento los citados derechos, maxi-
me cuando no tienen por qué suponer un
coste econdmico para la empresa.

La muestra de Convenios ahora analizados
tiene unas caracteristicas y particularidades
muy similares a la estudiada en el Informe
inmediatamente anterior. En el afio 2012, de
la muestra de doce convenios colectivos que
componian el total, cuatro convenios no ha-
cian ninguna alusién a la violencia de género
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(XVIl CC de Zardoya Otis, SA y Ascensores
Eguren, SA., XXIlIl CC Marco para oficinas
de farmacia, CC de peluquerias, institutos
de belleza y gimnasios, CC de Air Nostrum
Lineas Aéreas del Mediterraneo, SA para su
personal de tierra y tripulantes de cabina de
pasajeros). Un convenio no recogfa ninguno
de los derechos de la LOVG pero, sin embar-
go, reconocia “el derecho a la solicitud de
excedencia voluntaria para los trabajadores
victimas de violencia de género” (articulo
16 CC de empresas del sector de harinas pa-
nificables y sémolas). Dos convenios Unica-
mente aludian al compromiso de proteccidén
de las trabajadoras victimas de violencia de
género en consonancia con la LOVG (CC de
ensefianza privada de régimen general o en-
sefianza reglada sin ningun nivel concertado
o subvencionado -articulo 82- y | Acuerdo
Marco del Comercio -articulo 20-). Y los cinco
convenios colectivos restantes se limitaban a
resumir la regulacion expresada en la norma
de dichos derechos.

La muestra de Convenios Colectivos estu-
diados en el Informe del afio 2013 también
estd compuesta por un total de doce, de los
cuales, nuevamente, cuatro de ellos no con-
tienen mencién alguna a los derechos socio-
laborales de las trabajadoras victimas de vio-
lencia de género (VII CC nacional de colegios
mayores universitarios., V CC general del sec-
tor de derivados del cemento, | CC sectorial
de limpieza de edificios y locales y Il CC es-
tatal de reforma juvenil y protecciéon de me-
nores). Igualmente, un Convenio no sefiala
ninguno de los derechos de la LOVG pero, sin
embargo, en el articulo 17, sobre licencias, re-
conoce sin mas “los permisos enmarcados”
en lareferida LOVG, sin detallar a cuales se re-
fiere, y que por consiguiente se sobreentien-
de que alude a la consideracidn justificada de
las faltas y retrasos de asistencia de las victi-
mas de violencia de género (CC para el sector
de conservas, semiconservas, ahumados, co-
cidos, secados, elaborados, salazones, aceite
y harina de pescados y mariscos —articulo 17-

). Un Convenio reproduce tan solo dos del
total de derechos reconocidos: el referido al
cambio de centro de trabajo —articulo 28-y el
que considerajustificadas las faltas y retrasos
de asistencia al puesto de trabajo -articulo
46- que, a favor de las trabajadoras maltrata-
das, considera de caracter retribuido, siendo
asi, el nico Convenio del total de la muestra
que otorga esta caracteristica al referido de-
recho. Por lo que, a pesar de las importantes
carencias destacadas en este Convenio Co-
lectivo general del sector de derivados del
cemento, cabe resaltar dicha particularidad
como un elemento destacable.

El I Convenio colectivo que regula las relacio-
nes laborales de las empresas proveedores
civiles privados de transito aéreo de mercado
liberalizado y sujetos a régimen concesional,
va un poco mas lejos y recoge tres de los de-
rechos sociolaborales analizados mediante
un breve resumen del enunciado legal: el de-
recho a la reordenacién del tiempo de traba-
jo —articulo 37.6-, el derecho alareduccién de
la jornada laboral-articulo 37.6- y el derecho
a la resolucién del contrato por decisién de
la trabajadora victima de violencia de géne-
ro doméstica —articulo 86-. Lo llamativo del
asunto, no solamente es la omisién de dere-
chos relevantes, sino el hecho de que este
Convenio recoja el derecho a la extincién, ya
que, por lo general es escasamente nombra-
do en los convenios colectivos.

Por lo demds y en el mismo sentido que en
el Informe del ano 2012, los cinco Convenios
Colectivos restantes se limitan a reproducir
0 a resumir la regulacién de dichos derechos
expresada en la norma, con escasas particu-
laridades que se detallardn a continuacion
con mayor precisién (I CC estatal del sector
de radiodifusién comercial sonora, XVII CC
general de la industria quimica, Il CC de Dis-
tribuidora Internacional de Alimentacién, SA
y Twins Alimentacidn, VI CC marco estatal de
servicios de atencidn a las personas depen-
dientes y desarrollo de la promocién de la
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autonomia personal, y V CC estatal del sector
de fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus
prefabricados).

De manera que, de los Convenios Colectivos
que aluden a los derechos reconocidos por la
LOVG a las mujeres trabajadoras victimas de
violencia de género, ninguno ofrece una pre-
visién completa de los mismos. En todos ellos
se detectan carencias, de manera que siem-
pre falta por recoger alguno de los referidos
derechos.

Il. Los derechos sociolaborales de las trabaja-
doras victimas de violencia de género

Antes de comenzar a analizar cada uno de
los derechos sociolaborales reconocidos a las
trabajadoras victimas de los malos tratos en
la muestra de Convenios Colectivos estable-
cida, conviene resaltar la férmula estructural
elegida por cada Convenio.

Ya que, y como se ha comentado en infor-
mes anteriores, lo mas conveniente es la
construccion de un articulo o un capitulo es-
pecifico referido a la violencia de género que
contenga todos los referidos derechos y que
evite su dispersion a lo largo de las distintas
instituciones juridicas del texto. La utilizacién
de esta técnica favorece la deteccidn y locali-
zacién de dichos derechos, lo que sirve como
ayuda a la victima de violencia de género para
poder conocerlos y emprenderlos de forma
segura.

En este sentido, tan solo tres de los ocho Con-
venios Colectivos que contienen los citados
derechos han optado por la referida férmula.
El VI CCmarco estatal de servicios de atencidon
alas personas dependientes y desarrollo dela
promocidén de la autonomia personal dedica
el articulo 30 a la “proteccidén de las victimas
de la violencia de género” donde enumera 'y
resume el contenido de todos los derechos
sociolaborales que reconoce la LOVG salvo
el que se refiere a la nulidad del despido de
la trabajadora victima de violencia de género

por el ejercicio de los derechos de reduccién
o reordenacién de su tiempo de trabajo, de
movilidad geogréfica, de cambio de centro de
trabajo o de suspensién de larelacién laboral.
También el | CC que regula las relaciones la-
borales de las empresas proveedores civiles
privados de transito aéreo de mercado libera-
lizado y sujetos a régimen concesional retdine
todos los derechos en el articulo 62, bajo la
rdbrica: “Trabajadores victimas de violencia
de género o victimas del terrorismo”, en el
que se nombran o se transcribe literalmente
el contenido de los derechos expresados en
la LOVG, salvo el concerniente a la reordena-
cién de la jornada, y, de nuevo el que alude a
la nulidad del despido. Por ultimo, el | Conve-
nio colectivo estatal del sector de radiodifu-
sién comercial sonora, expresa en el articulo
89 sobre violencia de género una mera enu-
meracion de los mencionados derechos entre
los que no estdn contenidos ni el derecho ala
extincién del contrato de trabajo por decisién
de la victima de malos tratos, ni el de la nuli-
dad del despido.

Por consiguiente, comparativamente con los
Informes anteriores, en los que predominaba
la creacién de un articulo especifico sobre
violencia de género, en la muestra actual lo
que abunda es la dispersion de los derechos
sociolaborales reconocidos a las trabajadoras
victimas de malos tratos incorporandolos por
separado en cada una de las instituciones ju-
ridicas en que se componga el Convenio. Cier-
to es que, este Ultimo método resulta mas
sencillo a la hora de trasladar el contenido
de la LOVG al texto del Convenio Colectivo, y
mds aun cuando dichos convenios se limitan
a remitirse al precepto estatutario concreto
que regula cada supuesto determinado sin
mas. Sin embargo, es importante destacar la
necesidad de crear textos de facil lectura y
comprensién para aquellos a quienes van di-
rigidos y mds alin cuando se trata de materias
cuya finalidad trata de proteger a colectivos
que sufren algun tipo de represidon que les im-
pide tratarlo con naturalidad.
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Entrando ya en el andlisis de cada uno de di-
chos derechos y comenzando por la conside-
racién justificada de las faltas o retrasos de
asistencia se observa su presencia Unicamen-
te en seis Convenios de la muestra: el CC esta-
tal paralas empresas organizadoras del juego
del bingo, el VI CC marco estatal de servicios
de atencidn a las personas dependientes y
desarrollo de la promocién de la autonomia
personal, el V CC estatal del sector de fabri-
cantes de yesos, escayolas, cales y sus pre-
fabricados, el XVII CC general de la industria
quimica, el | CC estatal del sector de radiodi-
fusién comercial sonora, y el Il CC de Distri-
buidora Internacional de Alimentacidn, SA'y
Twins Alimentacidn, SA. Todos ellos resumen
o transcriben literalmente el contenido de Ia
LOVG y tan solo el CC estatal para las empre-
sas organizadoras del juego del bingo otorga
el caracter retribuido a estas faltas o retrasos
de asistencia. Curiosamente, el V CC estatal
del sector de fabricantes de yesos, escayolas,
calesy sus prefabricados, que cuando alude a
este derecho no le atribuye la consideracidén
retribuida, si que lo hace para “las salidas, du-
rante la jornada a juzgados, comisarias o ser-
vicios asistenciales” —articulo 32.2.L-. Lo que
significa que no estarian retribuidas las faltas
al puesto de trabajo o los retrasos de asisten-
cia, pero si las ausencias durante la jornada
para los fines sefialados, algo que resulta del
todo absurdo puesto que obliga a la victima
a personarse en su puesto de trabajo antes
de acudir a alguna de las instancias sefialadas
si no quiere perder el valor monetario de esa
jornada. Algo que, a veces pudiera resultar
del todo imposible, cuando las lesiones o
dafios sufridos por la victima requieren un
tratamiento médico o un ingreso inmediato
que urge mads que visitar el trabajo por ade-
lantado. Por consiguiente, resulta del todo
incompresible la metodologia empleada por
este Convenio Colectivo para regular retribui-
damente estos derechos.

La consideracién remunerada de las faltas
de ausencia o de puntualidad de la actual
muestra de Convenios Colectivos se mantie-
ne en la linea de las muestras analizadas en
los Informes previos, en que tan solo el Con-
venio Colectivo de Correos en su articulo 58
hareconocido la retribucién de las ausencias,
aunque no de manera explicita la de los retra-
sos. Asi pues, la falta de referencias a dicha
consideraciéon hace entender como no re-
tribuibles ni cotizables a la Seguridad Social
las jornadas incompletas ligadas a la referida
causa. Ya que la doctrina entiende que se tra-
ta de supuestos atipicos de suspension del
contrato de trabajo que tienen su origen en
el propio articulo 21.4 LOVG y que por tanto,
no generan derecho a retribucién del tiempo
por el que se ha faltado o alas irregularidades
producidas en la entrada, en la permanencia
o en la salida del puesto trabajo.

En cuanto al derecho a la reordenacién del
tiempo de trabajo, éste solo estd recogido en
cuatro Convenios Colectivos de la muestra: el
VI CC marco estatal de servicios de atencidon
a las personas dependientes y desarrollo de
la promocidn de la autonomia personal, el V
CC estatal del sector de fabricantes de yesos,
escayolas, cales y sus prefabricados, el 1 CC
estatal del sector de radiodifusién comercial
sonora, y el I CC que regula las relaciones la-
borales de las empresas proveedores civiles
privados de transito aéreo de mercado libe-
ralizado y sujetos a régimen concesional. Es-
tos Convenios hacen una mera referencia de
este derecho sin sefialar las posibilidades de
ejecucién del mismo. Algo que también suce-
de con el derecho a la reduccién de jornada,
registrado en seis Convenios del total de la
muestra: el VI CC marco estatal de servicios
de atencidn a las personas dependientes y
desarrollo de la promocién de la autonomia
personal, el V CC estatal del sector de fabri-
cantes de yesos, escayolas, cales y sus pre-
fabricados, el XVIl CC general de la industria
quimica, el | CC estatal del sector de radiodi-
fusién comercial sonora, y el Il CC de Distri-
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buidora Internacional de Alimentacidn, SA'y
Twins Alimentacidn, SA, y el | CC que regula
las relaciones laborales de las empresas pro-
veedores civiles privados de transito aéreo
de mercado liberalizado y sujetos a régimen
concesional. Por lo cual, sigue persistiendo
la duda de ejecucién en cuanto a la propor-
cién de la jornada a reducir y a su duracién,
en tanto en cuanto la LOVG no lo establece
y los Convenios Colectivos de la muestra no
entran a desarrollarlo.

El derecho de la trabajadora victima de vio-
lencia de género a solicitar la movilidad den-
tro de la empresa aparece contemplado en
seis Convenios de la muestra: : el CC estatal
para las empresas organizadoras del juego
del bingo, el VI CC marco estatal de servicios
de atencidn a las personas dependientes y
desarrollo de la promocién de la autonomia
personal, el V CC estatal del sector de fabri-
cantes de yesos, escayolas, cales y sus pre-
fabricados, el XVII CC general de la industria
quimica, el | CC estatal del sector de radiodi-
fusién comercial sonora, y el Il CC de Distri-
buidora Internacional de Alimentacidn, SA'y
Twins Alimentacidn, SA. En lineas generales
estos convenios realizan una transcripcion
literal de la LOVG, salvo en el Il CC de Distri-
buidora Internacional de Alimentacidn, SA'y
Twins Alimentacién, SA, que aumenta el pe-
riodo inicial del referido derecho a 12 meses
de duracién y permite la posibilidad de que la
victima pueda solicitar un adelanto de hasta
tres mensualidades de su sueldo para hacer
frente a los gastos derivados del desplaza-
miento y cambio de residencia.

El derecho a la suspensién del contrato de
trabajo figura en cinco Convenios Colecti-
vos de la muestra: el VI CC marco estatal de
servicios de atencién a las personas depen-
dientes y desarrollo de la promocién de la
autonomia personal, el V CC estatal del sec-
tor de fabricantes de yesos, escayolas, cales
y sus prefabricados, el XVII CC general de la
industria quimica, el | CC estatal del sector de

radiodifusién comercial sonora, y el Il CC de
Distribuidora Internacional de Alimentacién,
SA 'y Twins Alimentacidn, SA. En ningun caso
se sefiala ninguna valoracion significativa ya
que todos ellos se limitan a resumir o nom-
brar este derecho.

El derecho a la extincidn del contrato de tra-
bajo por voluntad de la trabajadora victima
de violencia de género aparece nombrado en
cuatro Convenios Colectivos de la muestra: el
VI CC marco estatal de servicios de atencién
a las personas dependientes y desarrollo de
la promocidn de la autonomia personal, el V
CC estatal del sector de fabricantes de yesos,
escayolas, cales y sus prefabricados, el | CC
que regula las relaciones laborales de las em-
presas proveedores civiles privados de transi-
to aéreo de mercado liberalizado y sujetos a
régimen concesional, y el Il CC de Distribuido-
ra Internacional de Alimentacidn, SA y Twins
Alimentacidn, SA. Este Ultimo Convenio es el
unico resalta la posibilidad de que la victima
pueda recurrir al ejercicio de este derecho sin
necesidad de respetar tiempos de preaviso
con la empresa.

En dltimo lugar, en referencia a la nulidad del
despido de la trabajadora victima de violen-
cia de género por el ejercicio de alguno de
los derechos sociolaborales reconocidos por
la LOVG, tan solo hay un Convenio Colectivo
que lo recoge, transcribiendo literalmente el
contenido de la Ley. Se trata del V CC estatal
del sector de fabricantes de yesos, escayolas,
cales y sus prefabricados. Por lo que, como
en los informes anteriores, este derecho es
el gran olvidado por la muestra de Convenios
Colectivos analizados.

11l. Conclusiones

Como ya sucediera en el Informe del afio
2012, también en el realizado este afio 2013 se
caracteriza por las mismas deficiencias y au-
sencia de mejoras significativas. La tendencia
a la omisién de los derechos sociolaborales
reconocidos a las trabajadoras victimas de
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violencia de género en los Convenios Colec-
tivos de la muestra se mantiene, y tan solo
cabe destacar el Convenio Colectivo estatal
para las empresas organizadoras del juego
del bingo, en cuanto a la consideracion retri-
buida que realiza de faltas de asistencia y los
retrasos al puesto de trabajo.

Y, en cuanto a la elaboracién de posibles
medidas de cardcter complementario o de-
rechos afiadidos a los establecidos por la Ley
Organica de Violencia de Género, solamente
el V Convenio Colectivo estatal del sector de
fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus
prefabricados -articulo 32.2.L- ofrece el si-
guiente conjunto de siguientes supuestos:

- Posibilidad de solicitar excedencia por 6 me-
ses ampliables hasta 12 meses conreserva del
puesto de trabajo.

- Flexibilidad para la concesién de préstamos
0 anticipos.

- Facilitar atencion integral (fisica y psicoldgi-
ca) para las victimas de violencia de género.

- Facilitar informacién sobre medidas y recur-
sos disponibles (publicos y de empresa) para
la proteccién de las victimas de violencia de
género.

Una vez mas, en linea con el Informe del afio
2012, solo un Convenio aporta esta serie de
novedades, que destacan respecto al resto
de los Convenios de la muestra y suponen un
claro apoyo a las victimas de los malos tratos
que deberfan ser consideradas de manera ge-
neralizada por la negociacidn colectiva.
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I. Introduccién

Las fuentes juridicas espafiolas contem-
plan la posibilidad de que los convenios
colectivos expresen la necesidad de respe-
tar y proteger la dignidad de la persona, la
igualdad de trato, la no discriminacién y la
proteccidn frente a cualquier tipo de acoso
fisico y moral.

El Estatuto de los Trabajadores reconoce el
derecho de los trabajadores «a no ser dis-
criminados para el empleo o, una vez em-
pleados, por razones de sexo, estado civil,
por la edad dentro de los limites marcados
por esta ley, raza, condicién social, ideas re-
ligiosas o politicas».

La Ley Orgdanica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (en adelan-
te LOI), refuerza este concepto y prevé la
necesidad del establecimiento de medidas
especificas para prevenir el acoso sexual y
el acoso por razdn de sexo en el trabajo en
las empresas.

De acuerdo con los principios recogidos
en estas leyes y con los compromisos éti-
cos que muchas empresas se autoimponen
para que los referidos criterios de igualdad
rijan en todos sus procesos, éstas se com-
prometen a crear, promover y mantener las
condiciones iddneas para el establecimien-
to de un entorno laboral en el que no haya
desigualdades entre mujeres y hombres.

Entre las medidas para asegurar estas
condiciones numerosas empresas han ido
creando un Protocolo propio y especifico
de prevencién del acoso sexual y por razén
de sexo, ademds de regular las acciones a
emprender mediante un procedimiento a
seguir en caso de que se produzca alguna
denuncia o se observen indicios de conduc-
tas susceptibles de acoso.

La muestra de Convenios Colectivos anali-
zados alcanza a doce: VIl Convenio colec-
tivo nacional de colegios mayores univer-
sitarios, Convenio colectivo para el sector
de conservas, semiconservas, ahumados,
cocidos, secados, elaborados, salazones,
aceite y harina de pescados y mariscos, V
Convenio colectivo general del sector de
derivados del cemento, Convenio colecti-
vo estatal para las empresas organizadoras
del juego del bingo, VI Convenio colectivo
marco estatal de servicios de atencidén a
las personas dependientes y desarrollo de
la promocién de la autonomia personal, V
Convenio colectivo estatal del sector de
fabricantes de yesos, escayolas, cales vy
sus prefabricados, XVII Convenio colectivo
general de la industria quimica, | Convenio
colectivo sectorial de limpieza de edificios
y locales, | Convenio colectivo estatal del
sector de radiodifusion comercial sonora,
Il Convenio colectivo estatal de reforma ju-
venil y proteccién de menores, Il Convenio
colectivo de Distribuidora Internacional de
Alimentacién, SA 'y Twins Alimentacidén, SA,
y | Convenio colectivo que regula las rela-
ciones laborales de las empresas provee-
dores civiles privados de transito aéreo de
mercado liberalizado y sujetos a régimen
concesional.

Un sexto de la muestra, es decir: dos conve-
nios colectivos (CC nacional de colegios ma-
yores universitarios y CC para el sector de
conservas, semiconservas, ahumados, coci-
dos, secados, elaborados, salazones, aceite
y harina de pescados y mariscos) no contie-
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nen precepto alguno que recojao aludaala
referida materia. De forma que no se tiene
en cuenta la consideracién del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo como una fal-
ta ni entra entre sus planes la prevencion
del mismo. En definitiva, omiten cualquier
referencia en relacion con el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo.

Y, algo mas de un medio de la muestra, es
decir siete convenios del total (CC estatal
para las empresas organizadoras del juego
del bingo, VI CC marco estatal de servicios
de atencidn a las personas dependientes
y desarrollo de la promocién de la auto-
nomia personal, V CC estatal del sector de
fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus
prefabricados, | CC sectorial de limpieza
de edificios y locales, | CC estatal del sec-
tor de radiodifusiéon comercial sonora, Il CC
estatal de reforma juvenil y proteccién de
menores, y | CC que regula las relaciones
laborales de las empresas proveedores ci-
viles privados de transito aéreo de merca-
do liberalizado y sujetos a régimen conce-
sional) Unicamente aluden al acoso sexual
y/o al acoso por razén de sexo, en el listado
de faltas muy graves sancionables por la
empresa. Estos convenios practicamente
se limitan a dicha tipificacidén, sin albergar
siquiera los conceptos de acoso sexual y
acoso por razdn de sexo, asi como tampoco
establecen mecanismos de prevencién y/o
actuacion frente a su aparicién en el esce-
nario laboral de la empresa.

Por lo que, en definitiva, Unicamente tres
convenios colectivos de la totalidad de Ia
muestra desarrollan la materia en mayor o
menor medida (V CC general del sector de
derivados del cemento, XVII CC general de
la industria quimica, y Il CC de Distribuidora
Internacional de Alimentacién, SA y Twins
Alimentacion, S.A.).

Comparativamente con los informes reali-
zados en los anos anteriores, estos resul-

tados generales han mejorado en algunos
aspectos, pero han empeorado respecto
a los mas significativos. Asi, en cuanto a
la consideracidon como falta muy grave del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo,
se ha producido un aumento considerable
del ndmero de convenios que asi lo con-
templan, reduciéndose a su vez, el volumen
de convenios que omiten referencias a di-
chos supuestos de acoso. No obstante, y en
lo que al verdadero desarrollo de la materia
se refiere, se observa un claro retroceso
respecto a afios anteriores. Mismamente,
en el Informe del afio 2012 con una muestra
idéntica a la de este afio, de doce convenios
colectivos, se observaron cinco convenios
que establecian medidas de prevencién y
actuacién frente a ambos tipos de acoso,
mientras que, en el estudio de este afio, tan
solo se han detectado tres convenios colec-
tivos que las contengan.

Lo destacable de la muestra del Informe del
afo 2013 es el predominio de la escasez de
tratamiento de la materia, que superflua-
mente tan solo se contiene en el conjunto
de faltas muy graves con un importante
alejamiento de ofrecer una prevenciény re-
gulacion de los posibles sucesos que se den
en la empresa.

1. Definicién de acoso sexual y de acoso
por razén de sexo en la negociacién colec-
tiva

Para comenzar a realizar el andlisis con-
ceptual de los términos de acoso sexual y
acoso por razdn de sexo recogidos en los
diez convenios colectivos que contienen
clausulas sobre esta materia previamente
cabe resaltar dos cuestiones significativas.
En primer lugar, cabe destacar que no to-
dos ellos tienen en consideracidn el acoso
por razén de sexo. A este respecto el Il Con-
venio Colectivo estatal de reforma juvenil y
proteccidon de menores y | Convenio Colec-
tivo que regula las relaciones laborales de
las empresas proveedores civiles privados
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de transito aéreo de mercado liberalizado y
sujetos a régimen concesional tan solo alu-
den al acoso sexual y no recogen mencién o
alusién alguna respecto al acoso por razén
de sexo. Lo que supone una regulacién un
tanto incompleta y llamativa sobre la mate-
ria.

En segundo lugar, conviene sefialar que
algunos de los convenios colectivos que
contienen estas materias carecen de una
definicion expresa del concepto de acoso
sexual y de acoso por razén de sexo. En
todos estos casos el convenio colectivo
se limita a referirse al acoso sexual y/o al
acoso por razén de sexo como una actitud
mas enumerada dentro del listado de las
calificadas como faltas muy graves y ni tan
siquiera remiten su desarrollo a un futuro
plan de igualdad. Este es el caso del VI Con-
venio colectivo marco estatal de servicios
de atencidn a las personas dependientes y
desarrollo de la promocién de la autonomia
personal, el V Convenio colectivo estatal
del sector de fabricantes de yesos, escayo-
las, cales y sus prefabricados, el | Convenio
colectivo sectorial de limpieza de edificios y
locales, y el I Convenio colectivo estatal del
sector de radiodifusién comercial sonora.

El Acuerdo Interconfederal de Negociacién
Colectiva de 2008 recuerda que las defini-
ciones de acoso sexual y acoso por razén
de sexo, como consecuencia de la entrada
en vigor de la Ley de igualdad en 2007, ten-
drdn que ser acordes con la establecida en
dicha Ley. Por ello, la mayoria de los con-
venios colectivos analizados que aluden
a esta materia recogen una definicion de
acoso sexual que coincide literalmente con
la establecida por el articulo 7 de la Ley de
igualdad, aunque en algunos casos se ob-
serva que el concepto convencional sufre
alguna variacién respecto a la legal de rele-
vancia insignificante.

A pesar de ello, y aunque ya han transcurri-
do seis afios desde la entrada en vigor de la
Ley de Igualdad, todavia algunos convenios
colectivos contintian haciendo referencia
a la necesidad de que el acoso sexual pro-
ceda de un “comportamiento no deseado”
por la victima o “indeseable”. Cuestion que
ha quedado fuera de la definicién contem-
plada por el legislador en la LOI con total
intencionalidad y que sin embargo estos
convenios mantienen en su contenido: XVII
Convenio colectivo general de la industria
quimica, Il Convenio colectivo estatal de
reforma juvenil y proteccién de menores, y
| Convenio colectivo que regula las relacio-
nes laborales de las empresas proveedores
civiles privados de transito aéreo de merca-
do liberalizado y sujetos a régimen conce-
sional.

Esta circunstancia supone un alejamiento
de la importante mejora detectada en el In-
forme del afio 2012, en que no se observd
ninguna descorrelacién entre la definicién
ofrecida por los convenios de la muestra
y la establecida en la Ley de igualdad de
2007. Ya que, la mayor parte de los conve-
nios colectivos recogian una definicién de
acoso sexual que coincidia literalmente con
la establecida por el articulo 7 de la LOI. Lo
que supuso una notoria diferencia respecto
los estudios de afios anteriores, en que si se
localizaron varios supuestos en que el con-
cepto convencional sufria alguna variacién
respecto al legal. En la muestra del afio 2010
se diagnostico este defecto técnico en tres
convenios colectivos (CC de dmbito estatal
de gestorias administrativas -art. 35.6-; CC
de grandes almacenes -art. 57-; CC de ma-
rroquinerfa, cueros repujados y similares de
Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja, Canta-
bria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Vallado-
lid y Palencia -art. 82-), y en la muestra del
2011, tan solo el Convenio Colectivo de ocio
deportivo y animacién sociocultural man-
tenia esta defectuosa tendencia de exigir
el acoso sexual como un comportamiento
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no ‘“querido por la persona agredida” -art.
83-. De manera que, a pesar de que en la
muestra de 2012 ninguno de los convenios
se caracteriza por integrar dicho defecto
técnico, la muestra de 2013 supone un claro
retroceso en este aspecto.

Asi pues, solo dos convenios de la muestra
abordan la nocién de acoso de forma inte-
gra definiendo tanto el acoso sexual como
el acoso por razén de sexo (V CC general
del sector de derivados del cemento, y Il CC
de Distribuidora Internacional de Alimenta-
cién, SA 'y Twins Alimentacidn, S.A.), frente
a los cuatro localizados en la muestra del
afo 2012 y los ocho convenios colectivos
de la muestra de 2011.

Y ademds, en el analisis de este afio no se
encuentra ningln convenio colectivo en se
haya reformulado de manera mds precisay
clara la definicidn de acoso sexual ofrecien-
do una clasificacién de comportamientos
calificables como tal, como si ha venido
sucediendo en estudios de afios anteriores
y de manera claramente significativa (es el
caso del convenio colectivo de grandes al-
macenes de la muestra del afio 2012 -art.
57- que enumera: a) las Insinuaciones y co-
mentarios molestos, humillantes de conte-
nido sexual; b) los comentarios obscenos,
proposiciones de caracter sexual, directas
o indirectas; c) las cartas o notas con conte-
nido sexual, que propongan, inciten o pre-
sionen a mantener relaciones sexuales; d)
la insistencia en comentarios despectivos
u ofensivos sobre la apariencia o condicidn
sexual del trabajador/a; e) los tocamien-
tos, gestos obscenos, roces innecesarios;
y f) toda agresion sexual). Lo que, una vez
mas supone un alejamiento de los avances
acometidos en los convenios colectivos de
afios anteriores.

Ill. Mecanismos de prevenciéon del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo y for-
macién de dirigentes en la negociacion co-
lectiva

En linea con, el Cédigo de conducta de 1991,
la Exposicion de motivos de la Ley Organi-
ca de Igualdad se refiere a la prevencion y
a la previsién de politicas activas para hacer
efectivo el principio de igualdad. De mane-
ra que, la herramienta mas adecuada para
erradicar las conductas de acoso sexual en
el ambiente laboral consiste en adelantarse
a que aparezcan los supuestos mediante su
prevencion.

Del conjunto de convenios colectivos de la
muestra que regulan la materia de acoso tan
solo dos establecen formas de prevenir las
conductas de acoso sexual o sexista dentro
de la empresa a través de distintos meca-
nismos de diferente eficacia. Estos son: el
V Convenio colectivo general del sector de
derivados del cemento y el XVII Convenio
colectivo general de la industria quimica.
Aunque, el primero supone una copia literal
del segundo del 100 por 100 del protocolo de
actuacién frente al acoso sexual y el acoso
por razon de sexo, y por consiguiente del
apartado referido a la prevencion.

Las medidas preventivas que recogen estos
dos convenios son:

1. Sensibilizar a la plantilla tanto en la defini-
cion y formas de manifestacion de los dife-
rentes tipos de acoso, como en los procedi-
mientos de actuacién determinados en este
protocolo, caso de producirse.

2. Respetar el principio de no tolerar estas
conductas, empledndose de ser necesarias,
las medidas disciplinarias previstas en la le-
gislacién laboral de aplicacién.

3. Establecer el principio de corresponsabi-
lidad de todos los trabajadores en la vigilan-
cia de los comportamientos laborales.
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4. Definir programas formativos y/o de co-
municacién, que favorezcan la comunica-
cién y cercania en cualquiera de los niveles
de la organizacidn.

Estas medidas suponen un cardcter positi-
vo y avanzado a la hora de abordar la pre-
vencidn del acoso sexual y el sexista, pero
su presencia en apenas dos convenios co-
lectivos del total de la muestra hace man-
tener la conclusidn de que, una vez mds, se
estd en claroretroceso respecto a las mues-
tras de afos anteriores en que abundaban
los convenios que articulaban esta serie de
medidas.

IV. Procedimientos de actuacién frente al
acoso sexual y el acoso por razén de sexo
Del total de la muestra tan solo tres conve-
nios colectivos recogen un procedimiento
para tramitar las conductas de acoso sexual
y acoso por razdn de sexo una vez que se
han producido en el seno de la empresa, ya
que son los Unicos que contienen un Proto-
colo especifico sobre acoso: el V Convenio
colectivo general del sector de derivados
del cemento, el XVII Convenio colectivo ge-
neral de la industria quimica, y el Il Conve-
nio colectivo de Distribuidora Internacional
de Alimentacién, SA y Twins Alimentacidn,
S.A.

El Protocolo del V Convenio colectivo gene-
ral del sector de derivados del cemento y
el del XVII Convenio colectivo general de la
industria quimica recogen idéntico proce-
dimiento, estructurado en uno de caracter
informal y otro formal a los que podra re-
currir la victima igualmente. Y el Protocolo
del Il Convenio colectivo de Distribuidora
Internacional de Alimentacién, SA y Twins
Alimentacién, S.A. contiene un unico pro-
cedimiento de ejecucién para este tipo de
acosos, que carece de las correspondientes
medidas de prevencién, como se ha sefa-
lado ya.

Por consiguiente, el procedimiento de ac-
tuacion del V Convenio colectivo general
del sector de derivados del cemento y del
XVII Convenio colectivo general de la indus-
tria quimica son los mas completos, inician-
dose por una serie de principios bajo los
que se ejecutard el procedimiento interno
(que, como sefiala expresamente: no ex-
cluye ni condiciona las acciones legales que
se pudieran ejercer por parte de las perso-
nas perjudicadas):

1. El procedimiento de actuacidn se regira
por los siguientes principios, que deberdn
ser observados en todo momento:

2. Garantia de confidencialidad y proteccién
delaintimidad y la dignidad de las personas
implicadas, garantizando en todo caso la
preservacion de la identidad y circunstan-
cias personales de quien denuncie.

3. Prioridad y tramitacién urgente.

4. Investigacion exhaustiva de los hechos, y
si es preciso, dirigida por profesionales es-
pecializados.

5. Garantia de actuaciéon adoptando las
medidas necesarias, incluidas, en su caso,
las de caracter disciplinario, contra la per-
sona o personas cuyas conductas de acoso
sexual, acoso por razén de sexo o acoso
moral resulten probadas, asi como también
con relacién a quien formule imputacién o
denuncia falsa, mediando mala fe.

6. Indemnidad frente a represalias, garanti-
zando que no se producird trato adverso o
efecto negativo en una persona como con-
secuencia de la presentacién por su parte
de denuncia o manifestacion en cualquier
sentido dirigida a impedir la situacién de
acoso y a iniciar el presente procedimiento
(sin perjuicio de las medidas disciplinarias
que pudieran arbitrarse en situaciones de
denuncia manifiestamente falsas).
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7. Garantia de que la persona acosada pue-
da seguir en su puesto de trabajo en las
mismas condiciones si esa es su voluntad.

El procedimiento se iniciara por la puesta
en conocimiento a los Responsables de Re-
cursos Humanos del centro de trabajo, de
la situacién de acoso sexual, o por razén de
sexo 0 acoso moral que podrd realizarse de
cualquiera de las siguientes formas:

1. Directamente por la persona afectada.

2. A través de los representantes de los tra-
bajadores.

3. Por cualquier persona que tenga conoci-
miento de la situacion.

La instruccion del expediente correra siem-
pre a cargo de las personas responsables
de recursos humanos de la empresa que
serdn las encargadas de instruir el proce-
dimiento y vigilar que durante el mismo se
respeten los principios informadores que
se recogen en el procedimiento de actua-
cién. Quienes instruyan el caso, salvo que
la persona afectada por el acoso manifieste
lo contrario, para lo cual se le preguntara
expresamente, pondran en conocimiento
de los representantes de los trabajadores la
situacién, manteniéndoles en todo momen-
to al corriente de sus actuaciones. Mientras
no conste el consentimiento expreso de
la presunta victima no se podra por tanto
poner la situacién en conocimiento de los
representantes de los trabajadores. Las
personas participantes en la instrucciéon (di-
reccion, sindicatos o cualesquiera), quedan
sujetas a la obligacidon de sigilo profesional
sobre las informaciones a que tengan acce-
so durante la tramitacion del expediente.
El incumplimiento de esta obligacién podra
ser objeto de sancidn. Excepcionalmente y
atendiendo a especiales circunstancias que
pudieran concurrir en algun caso, se podrd
delegar la instruccidn del expediente en

otra persona que designase la Direccion de
Recursos Humanos.

Con la puesta en conocimiento de la situa-
cién de acoso, se iniciard de forma automa-
tica un procedimiento previo, cuyo objetivo
es resolver el problema de forma inmedia-
ta, ya que en ocasiones, el mero hecho de
manifestar a la persona que presuntamente
acosa a otra las consecuencias ofensivas o
intimidatorias que genera su comporta-
miento, es suficiente para que se solucione
el problema.

En esta fase del procedimiento, la persona
que instruya el expediente se entrevistara
con las partes con la finalidad de esclarecer
los hechos y alcanzar una solucién acepta-
da por ambas. Una vez iniciado, y en el caso
de que el mismo no finalice en un plazo de
cinco dias desde su inicio habiendo resuel-
to el problema de acoso, dard lugar nece-
sariamente a la apertura del procedimiento
formal.

El procedimiento formal se iniciard con la
apertura, por la parte instructora, de un
expediente informativo. Para la elabora-
cién del mismo, en la instruccion se podrdn
practicar cuantas diligencias se consideren
necesarias para el esclarecimiento de los
hechos denunciados, manteniéndose la
formalidad de dar tramite de audiencia a
las partes implicadas: en el mas breve pla-
zo posible, sin superar nunca un maximo de
20 dias, se deberd redactar un informe que
contenga la descripcién de los hechos de-
nunciados, las circunstancias concurrentes,
la intensidad de los mismos, la reiteracion
en la conducta y el grado de afectacidn so-
bre las obligaciones laborales y el entorno
laboral de la presunta victima.

En todo caso deberd recoger la conviccion
o no de la parte instructora de haberse co-
metido los hechos denunciados, explicitan-
do los hechos que han quedado objetiva-
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mente acreditados en base a las diligencias
practicadas.

Durante la tramitacién del expediente, a
propuesta de la parte instructora, la Direc-
cién de la Empresa podra tomar las medi-
das cautelares necesarias conducentes al
cese inmediato de la situacién de acoso, sin
que dichas medidas puedan suponer perijui-
cio en las condiciones laborales de las per-
sonas implicadas. También, las partes impli-
cadas podrdn ser asistidas y acompafiadas
por una persona de confianza, sea o no
representantes de los trabajadores, quien
deberd guardar sigilo sobre la informacidn
a que tenga acceso. Esta persona de con-
fianza podra estar presente en la toma de
declaraciones y en las comunicaciones que
la parte instructora dirija a las personas im-
plicadas.

La Direccion de la Empresa, tomando en
consideracidn la gravedad y trascendencia
de los hechos acreditados, adoptard, en un
plazo maximo de 10 dias las medidas co-
rrectoras necesarias, pudiendo ser éstas la
ratificacion como definitivas de las medidas
cautelares adoptadas en la tramitacién del
expediente.

En todo caso, los representantes de los
trabajadores tendrdn conocimiento del
resultado final de todos los expedientes
que puedan tramitarse, asi como de las
medidas adoptadas, excepcién hecha de
la identidad y circunstancias personales de
la presunta victima del acoso (si ésta soli-
cité que los hechos no fuesen puestos en
conocimiento de la misma). Y, si se consta-
ta acoso sexual, por razén de sexo o acoso
moral se impondrdn las correspondientes
medidas sancionadoras disciplinarias. Del
mismo modo, si resultase acreditado, se
considerard también acto de discriminacidon
por razdn de sexo.

En el supuesto de que se determine la no
existencia de acoso en cualquiera de sus
modalidades e igualmente se determine la
mala fe de la denuncia, se aplicaran las me-
didas disciplinarias correspondientes.

V. Régimen sancionador del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo en la negocia-
cidén colectiva

La tipificacién del acoso sexual y del acoso
porrazon de sexo es algo que estd presente
practicamente en todos los Convenios Co-
lectivos de la muestra que abordan la ma-
teria (salvo el Il Convenio colectivo estatal
de reforma juvenil y proteccién de menores
que ademds de definir defectuosamente el
acoso sexual, no lo tipifica dentro del lista-
do de comportamientos susceptibles de ser
falta leve, grave o muy grave).

En todos los convenios colectivos que se
observa esta materia (V CC general del sec-
tor de derivados del cemento, CC estatal
para las empresas organizadoras del juego
del bingo, VI CC marco estatal de servicios
de atencién a las personas dependientes
y desarrollo de la promocién de la auto-
nomia personal, V CC estatal del sector de
fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus
prefabricados, XVII CC general de la indus-
tria quimica, | CC sectorial de limpieza de
edificios y locales, | CC estatal del sector
de radiodifusién comercial sonora, Il CC de
Distribuidora Internacional de Alimenta-
cién, SA y Twins Alimentacidn, S.A., y | CC
que regula las relaciones laborales de las
empresas proveedores civiles privados de
transito aéreo de mercado liberalizado y
sujetos a régimen concesional) los casos de
acoso sexual y de acoso por razén de sexo
suponen una falta muy grave.

Las puniciones que prevén los convenios
colectivos para estos supuestos son varias.
En términos generales todos ellos contem-
plan tanto la suspensidn de empleo y suel-
do como el despido disciplinario. La referi-
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da suspensidn se plantea con una duracidn
minima y maxima que oscila entre la menor
que comprende de 11 a 30 dias (CC estatal
para las empresas organizadoras del juego
del bingo) y la mayor que recoge un perio-
do de hasta 90 dias de duracién (V CC gene-
ral del sector de derivados del cemento, VI
CC marco estatal de servicios de atencidn a
las personas dependientes y desarrollo de
la promocién de la autonomia personal, y
I CC que regula las relaciones laborales de
las empresas proveedores civiles privados
de transito aéreo de mercado liberalizado
y sujetos a régimen concesional); siendo
el periodo que mds predomina el que com-
prende 16 a 60 dias (V CC general del sector
de derivados del cemento, XVII CC general
de laindustria quimica, | CC sectorial de lim-
pieza de edificios y locales, | CC estatal del
sector de radiodifusién comercial sonora, y
[I CC de Distribuidora Internacional de Ali-
mentacidn, SA y Twins Alimentacidn, S.A.).

En el estudio realizado en 2010 se detecta-
ron numerosos convenios colectivos que
ademads de la suspensién de empleo y suel-
do, anaden la posibilidad de que se sancio-
ne con la perdida de la categoria profesio-
nal ocupada a una de posicién inferior (CC
estatal de empresas de consultoria y estu-
dios de mercado y de la opinién publico y
CC estatal para las empresas de publicidad),
la inhabilitacién de ascenso a categoria su-
perior (CC para la fabricacién de conservas
vegetales, CC estatal de empresas de con-
sultoria y estudios de mercado y de la opi-
nién publico, CC estatal para las empresas
de publicidad, CC de la industria del calza-
do, CC de marroquineria, cueros repujados
y similares de Madrid, Castilla-La Mancha,
La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia,
Avila, Valladolid y Palencia, y CC Gnico para
el personal laboral de la Administracién Ge-
neral del Estado), el traslado forzoso sin de-
recho a indemnizacién o ayuda econdmica
por parte de la empresa (CCdela ONCEy su
personal, CC Unico para el personal laboral

de la Administracion General del Estado); y
la pérdida del derecho a eleccién de turno
de vacaciones anuales (CC para la fabrica-
cién de conservas vegetales (art. 53).

En la muestra actual, en cambio, se observa
un desuso de este tipo de sanciones, limi-
tdndose a penalizar el acoso sexual o por
razén de sexo con los tipicos castigos, sin
entrar a ofrecer novedades significativas.




ANEXO

Muestra de Convenios Colectivos

analizados

NO

CONVENIOS FF.EE. VIGENCIA TRABAJ H M
VIl Convenio colectivo nacional de colegios 05 /10/ 2012
mayores universitarios (B.O.E. 5 de octubre de | FETE 4.6 2.34 2.350
2012) 31/12/2014 99 349 3
I Convenio colectivo que regula las relaciones
laborales de las empresas proveedores 01/01/2012
civiles privados de transito aéreo de mercado |FTCM 31/12/ 2013 136 78 58
liberalizado y sujeto a régimen concesional
(B.O.E. 29 de septiembre de 2012)
XVII Convenio colectivo general de la industria 09/04/2013 I _
quimica (B.O.E. 9 de abril de 2013) FITAG 31/12/2014 242.500
Convenio colectivo para el sector de conservas,
semiconservas, ahumados, cocidos, secados, o1/
elaborados, salazones, aceite y harinas de FITA 01/01/2011
pescados y mariscos (B.O.E. 10 de octubre de G 31/12/2014 31.899 6.380 25519
2012)
V Convenio colectivo general del sector de 00/01/ 2011
derivados del cemento (B.O.E. 9 de abril de MCA 43.500 40.000 00
2013) 00/12/2012 35 35
V Convenio colectivo estatal del sector de
fabricantes de yesos, escayolas, cales 'y MCA 2014
sus prefabricados (B.O.E. 20 de marzo de 2.000 1.760 240
2013)
Convenio colectivo estatal para las empresas 01/01/2011
organizadoras del juego de bingo (B.O.E. 13 de FCHTJ 31/12/2013 9.700 5.820 3.880
marzo de 2013)
Il Convenio colectivo de distribuidora o1/
internacional de alimentacién, SAy Twins FCHTJ 01/01/2013
Alimentacidn, SA (B.O.E. 25 de abril de 31/12/2016 19.058 4.946 14.112
2013)
Il Convenio colectivo estatal de reforma juvenil 271112012
y PrOteCCién de menores (B.O.E. 27 de FSP 1/12/ 2016 6.500 3.500 3.000
noviembre de 2012) 3
VI Convenio colectivo marco estatal de servicios
de atencidn a las personas dependientes y 01/01/2012
desarrollo de la promocién de la autonomia FSP 31/12/2013 180.000 21.600 | 158.400
personal (B.O.E. 18 de mayo de 2012)
| Convenio colectivo sectorial de limpieza
de edificios y locales (B.O.E. 23 de mayo de FES 23/05/2013 360-901 108.270 252-631
2013) 31/12/2014
| Convenio colectivo estatal del sector de

1.72 1.100 62

radiodifusion comercial sonora (B.O.E. 7 de FES 01/01/2012 729 9
marzo de 2012) 31/12/2013
TOTAL GENERAL DE TRABAJADORES 902.622

¢ Los datos correspondientes al N° de trabajadores y su desglose entre hombres y mujeres son los facilitados

en el registro de convenios dependiente del Ministerio de Empleo y Seguridad Social.
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Sumario:

I. El contenido del Plan en relacién con el
diagnéstico. Il. Materias en que se estruc-
tura el Plan de Igualdad. Ill. Los objetivos
del plan y su concrecién. 1. Acceso al em-
pleo, seleccidn, contratacién. 2. Promocidn.
3. Formacién. 4. Retribucién. 5. Ordena-
cién del tiempo de trabajo para favorecer,
en términos de igualdad entre mujeres y
hombres, la conciliaciéon laboral, personal
y familiar. 6. Prevencién del acoso sexual y
el acoso por razdn de sexo. 7. Salud labo-
ral. 8. La violencia de género. 9. Cultura de
empresa, comunicacién y sensibilizacién. IV.
Existencia de medidas o acciones concretas
para llevar a cabo los objetivos. V. Calenda-
rio de actuacion. VI. Personas responsables
de llevar a cabo las medidas. VII. Participa-
cién sindical en los planes. VIIl. Sistema de
evaluacién de las medidas. Constitucién de
Comision de Seguimiento del Plan. IX. Me-
didas de accién positiva y medidas de for-
macion y sensibilizacion en igualdad.

Han pasado ya unos afos desde la aproba-
cién de la LOI, seis en concreto, lo que nos
permite, al igual que se hizo en el Informe
del afio 2012, comprobar el grado de cumpli-
miento del deber de negociar medidas dirigi-
das a la ela-boracién y aplicacién de planes
de igualdad (articulo 45 de la LOI).

De manera similar a lo ocurrido el afio pasa-
do, comprobamos que la crisis econémica
ha alcanzado a los planes de igualdad anali-
zados, limitando las medidas que se estan
negociando. Con ella, las politicas sociales
entre otras, han visto recortados sus presu-
puestos y como consecuencia las medidas
para la igualdad de algunos planes se han
visto limitadas.

Por otra parte sefialar que para llevar a cabo
el Informe actual se ha contado con una
muestra de doce planes de igualdad vigen-
tes. La mayor parte de los planes estudiados
son de empresas del sector privado. Hemos

analizado los siguientes planes: el Pl de la
empresa COPCISA, el Pl de la Diputacién de
Sevilla, el Pl de la empresa Gas Natural Feno-
sa, el Pl de la empresa Global Sales Solutions
Line, SL (GSSL,S.L.), el PI de la Compafiia de
Distribucién Integral Logista SAU (Logista),
el Pl de la empresa L'Oréal Espafia, el Pl de
la empresa Corporacién RTVE, el Pl de la
empresa Seat S.A,, el Pl de la empresa LIDL
Supermercados, SAU, el Pl de la Universidad
Carlos 11l de Madrid, el PI de la empresa Vo-
dafone Espafia y por ultimo con el Pl de la
empresa Zara.

I. El contenido del Plan en relacién con el
diagnéstico

Partimos de la base que un plan de igualdad
es ““un conjunto ordenado de medidas adop-
tadas después de realizar un diagndstico de
situacién, tendentes a alcanzar en la empre-
sa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la dis-
criminacion por razén de sexo” (articulo 46.1
de la LOI).

Para realizar por tanto un plan de igualdad,
es fundamental el diagndstico de situacion; y
con los datos que se desprendan del mismo
se deberfa elaborar dicho plan.

La forma de utilizar tales datos o la informa-
cién que procura el diagndstico varfa segun
los planes de igualdad. También la extension
delos planes es diversa. Dentro de lamuestra
analizada tenemos planes bastante extensos
y completos™, otros de extensiéon media, no
por ello menos completos™ y por ultimo al-
gunos mas reducidos y “resumidos”, aunque
dignos por supuesto de ser valorados como
planes de igualdad que son, y por los objeti-
vos que tratan de conseguir™

Asimismo, entre los planes estudiados, en-
contramos planes de igualdad que incorpo-
ran la totalidad del diagndstico de situaciény
la metodologia utilizada en el texto del plan
junto con los objetivos especificos producto
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de dicho diagndstico y las medidas para lle-
varlos a cabo. Es el caso del PI de la Univer-
sidad Carlos Il de Madrid donde se recoge
expresamente el “Proceso de elaboracidén
del plan de igualdad” en el que se incluyen
la metodologia y agentes implicados y las fa-
ses de elaboracién del plan; y del PI de RTVE
donde se describe brevemente cdmo se ha
hecho el diagndstico para posteriormente ir
sefialando las diferentes conclusiones a las
que se hallegado, junto con los objetivos ge-
nerales y especificos y las medidas y pasos a
seguir para articularlos.

Otros planes incorporan en su texto el re-
sultado del diagndstico con las conclusiones
del mismo. En esta linea es el Pl de Zara, plan
en el que se especifican uno a uno diferen-
tes diagndsticos concluidos (diagndstico de
acceso, de contratacion, de promocién, de
formacién , de retribucién, de conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral, de sa-
lud laboral, diagndstico violencia de género
y diagndstico cultura de empresa, comuni-
cacién y sensibilizacion) y tras cada uno de
ellos se establecen los objetivos especificos
producto de dichos diagndsticos, con a conti-
nuacién, medidas, indicadores, personas res-
ponsables y calendario para llevarlas a cabo,
en cada uno de ellos. Por su parte en el Pl de
SEAT, S.A., tras sefalar las conclusiones del
diagndstico, se establecen una serie de ma-
terias de actuacidon consecuencia de dicho
diagndstico [cultura de empresa y comunica-
cién, acceso al empleo, formacién y desarro-
llo, promocidn, econdmicas, conciliacion de
la vida profesional, familiar y personal, pre-
vencidn y atencién de situaciones anémalas
(acoso, discriminacion violencia de género),
prevencién de riesgos laborales] junto con
las medidas correspondientes. En el Pl de
Gas Natural Fenosa directamente también se
recogen los resultados del diagndstico y las
que en él se denominan areas clave de actua-
cién como consecuencia del mismo. De los
resultados surgen “Debilidades” y “Fortale-
zas”. Por ultimo, en el Pl de la Diputacion de

Sevilla, la informacién se presenta desde el
nivel mas general - los ejes de intervencion-,
a partir de los cuales se desglosan las dife-
rentes dreas de actuacién, para los que a su
vez se definen las medidas a desarrollar para
cada una de las dreas. En el plan se proponen
dos ejes de intervencidn, el primero referido
ala cultura empresarial - que cuenta con tres
areas de actuacion- y el segundo a la gestién
de las personas que componen la organiza-
cién — que cuenta con ocho-. Y como punto
de partida utiliza los resultados del diagnds-
tico que se van describiendo en cada aparta-
do.

Hemos encontrado un plan de la mues-
tra que Unicamente recoge los datos mas
re-levantes del diagndstico, es el Pl de
Logista, en él se muestra un resumen del
diagndstico de situaciéon elaborado por una
consultora externa y se establecen de forma
genérica objetivos “de medio largo plazo”
con la adopcién de protocolos a seguir por
las politicas de recursos humanos de la em-
presa, para que se puedan cumplir dichos
objetivos (protocolo de sistemas de informa-
cién, protocolo de igualdad en el acceso al
empleo, protocolo de formacién desarrollo y
promocién profesional, protocolo de retribu-
ciones, protocolo de respeto a las personas,
protocolo de conciliacion de la vida personal
y profesional, protocolo de salud con visién
de género, protocolo de comunicaciény sen-
sibilizacién y protocolo de proteccién de la
mujer victima de violencia de género).

10_ A este grupo pertenecen entre otros, el Pl de Zara, el de
RTVE, el de SEAT, y el PI de la Diputacién de Sevilla. También el
Pl de la Universidad Carlos Ill de Madrid, aunque en él curiosa-
mente no se establece un calendario de actuacién. EI Pl de Lidl
Supermercados es un plan muy completo, pero en él no se re-
coge el diagndstico previo realizado para elaborar dicho plan,
Unicamente se hace mencidn a él, en concreto a un diagndstico
denominado “de género”

11_ Aqui podemos hacer referencia al PI Gas Natural Fenosa
12_ Consideramos que el Pl de Logista podria pertenecer a este
grupo, también el Pl de Vodafone Espafia, el Pl de L’Oréal Espa-
fiay el Pl de Copcisa, S.A.
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Consideramos que la opcién de incorporar
en el texto del plan el resultado del diagnds-
tico con las conclusiones del mismo, es quiza
la que permite comprobar de manera mas
eficaz y clara la correspondencia entre la si-
tuacion de la empresa y las medidas que se
adoptan.

Para terminar con la muestra, debemos des-
tacar que en otros planes de los analizados,
se hace referencia a la realizacidn del diag-
ndstico, sin embargo, al no incorporarlo en el
texto del plan, no se refleja la situacién de la
empresa sobre la cual se debe basar el plan'y
se hace imposible determinar si las medidas
se orientan a solucionar problematicas espe-
cificas de la empresa. Son varios los planes
de igualdad que se elaborar en este sentido,
asi, el Pl de GSSL, S.L., el Pl Vodafone Espafia,
el PI de L’Oréal Espafia, el Pl de Copcisa, S.A.
y el Plan de Lidl Supermercados.

En definitiva, y como hemos ido destacan-
do, siete de los planes estudiados recogen el
diagndstico de situacidn realizado o las con-
clusiones del mismo; y excepcionalmente en
uno de ellos los datos mas relevantes. Este
tipo de contenido en varios de los planes de
la muestra nos permite determinar la con-
cordancia del contenido de los mismos con
la situacién real de las empresas. En la mayor
parte de los planes, como se ha sefialado, los
datos fueron disgregados por las materias en
que se estructura el plan, del mismo modo
que los objetivos especificos y las medidas
concretas para lograr esos objetivos y atacar
las dificultades evidenciadas en el diagndsti-
co.

En los planes que siguen esta estructura se
puede afirmar que existe una corresponden-
cia razonable entre los datos del diagndstico
y el contenido del plan.

Il. Materias en que se estructura el Plan de
Igualdad

En el articulo 46.2 de la LOl se sefiala, que para
la consecucidn de los objetivos del plan, entre
otras, se “podrdn contemplar” en el plan “las
materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocién y formacién, retribu-
ciones, ordenacidn del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mu-
jeres y hombres, la conciliacidn laboral, perso-
nal y familiar, y prevencién del acoso sexual y
del acoso por razdn de sexo”.

En la muestra que hemos estudiado constata-
mos que la mayoria de los planes siguen en
general la misma estructura por materias que
las recogidas en la LOI, la clasificacidn profe-
sional se suele incluir con la materia acceso al
empleo, seleccién, contratacién, que como
veremos suele formar un todo o con la pro-
mocién® e incluso formacién™. Si hemos po-
dido comprobar que en bastantes casos, se
afladen nuevas materias o dreas de actuacion.

Una de estas materias, que podemos decla-
rar como novedosa respecto a las citadas
legalmente, es la relativa a la cultura de em-
presa, comunicacion y sensibilizacién. En casi
todos los planes analizados®, respondiendo a
las necesidades puestas de manifiesto en el
diagndstico, encontramos dicha materia. Su
objeto es asegurar que la comunicacidn inter-
na y externa promueva una imagen igualitaria
de mujeres y hombres donde los medios de
comunicacién interna sean accesibles a toda
la plantilla; buscando asimismo difundir una
cultura comprometida con la igualdad. Es de
destacada importancia, en esta linea, la elabo-
racion de un plan de comunicacién para infor-
mar a la plantilla acerca del Plan de Igualdad;
la adaptacién del lenguaje y las imagenes; la
difusién del compromiso e implicacién expre-
sa de la direccién de la empresa en el objetivo
de garantizar la igualdad real de oportunida-
des; la participacion de la empresa en campa-
flas y eventos relacionados con la igualdad,
y como expresamente se recoge, transmitir
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“externamente el compromiso de la empre-
sa en relacién con la igualdad de oportunida-
des”.

Otra materia, en cierto modo novedosa res-
pecto a las sefialadas en la LOI, la incluye el PI
de Zara como violencia de género. También
lo hace asi el PI de Copcisa, S.A, el PI de Lidl
Supermercados y el Pl de la Diputacién de Se-
villa. Su objetivo es difundir, aplicar y mejorar
los derechos establecidos legalmente de las
mujeres victimas de violencia de género para
contribuir de esta forma a su proteccién. En el
Pl de RTVE se regula junto con la materia de
acoso sexual. Por su parte, en el Pl Seat, S.A.
se recoge dentro de una materia mdas gené-
rica denominada “Prevencidn y atencion de
situaciones anémalas (acoso, discriminacion,
violencia de género)”, en sentido similar el PI
de la Universidad Carlos Il de Madrid la reco-
ge junto con la prevencidn del acoso sexual y
por razdn de sexo; y en el Pl de Logista como
“Protocolo de proteccidn de la mujer victima
de violencia de género”.

La salud laboral, es otro objetivo, que el ar-
ticulo 46.2 de la LOI no sefala como tal ex-
presamente, pero que mas de la mitad de
los planes analizados hacen referencia a él y
muestran la necesidad de introducir la dimen-
sién de género en la politica de salud laboral?,
sin embargo en las medidas que se adoptan,
la mayoria hacen referencia a las mujeres, y a
la prevencidn de riesgos durante el embara-
zo, parto y la lactancia®, sin atender especial-
mente a los varones.

Respecto ala ordenacidn del tiempo de traba-
joy la conciliacién de la vida personal, laboral
y familiar encontramos alguna innovacién a
sefialar. Por un lado, respondiendo al objeti-
vo de lograr una asuncidn equilibrada de las
responsabilidades familiares y del hogar, en-
tre mujeres y hombres, se ha incentivado una
mayor implicacién de los hombres en estas ta-
reas. En el Pl de GSSL, S.L., se denomina como
area de actuacién “Ordenacién del tiempo,

conciliacién de la vida laboral y personal/fa-
miliar. Corresponsabilidad”, destacdndose
la necesidad de promover “la corresponsa-
bilidad de cargas familiares y laborales entre
trabajadores/as, fomentando la participacién
masculina”. En el Pl de la Diputacién de Sevi-
[la aparece como “Conciliacién y corresponsa-
bilidad”. El PI de Zara destaca como objetivo
dentro de dicha materia el “fomentar el uso
de medidas de corresponsabilidad entre los
hombres de la plantilla”. En los mismos térmi-
nos lo recoge el Pl de RTVE. Por su parte, en
el Pl de la Universidad Carlos Il de Madrid se
sefiala como uno de los objetivos de los ejes
de intervencién del plan, el fomentar la “co-
rresponsabilidad entre mujeres y hombres en
la vida cotidiana: personal, universitaria y la-
boral”. Siendo para nosotros una innovacion
de los planes positiva, ya que trata de alcan-
zar mayor igualdad entre mujeres y hombres
desde un punto de vista de la conciliacién
laboral y familiar, partiendo de una carencia
que se observa con el diagndstico previo.

Por otra parte y como respuesta a necesida-
des puestas de manifiesto a través del diag-
ndstico, algunos de los planes de la muestra
analizada®, incorporan como un objetivo de

13_ Vid. Pl de Logista, Pl de Seat, S.A., Pl de RTVE, Pl de la
Diputacién de Sevilla

14_ Al respecto, Pl de GSSL, S.L.

15_ Vid. Pl de Zara, Pl de RTVE, Pl de Seat, S.A., Pl de
Logista, Pl de la Universidad Carlos lll de Madrid, Pl de
GSSL, S.L., Pl de L’Oréal, Pl de Lidl Supermercados, Pl de

la Diputacién de Sevilla. De manera mds genérica y sin
incluirse expresamente en la materias objeto del plan, en
Pl de Gas Natural Fenosa. En el Pl de la Universidad Carlos
IIl de Madrid, se pretende y asi se sefiala expresamente,
“desarrollar medidas que permitan incorporar el principio
de igualdad de oportunidades en el sistema de valores que
guian el funcionamiento de la Universidad, en los procesos
habituales de trabajo y en la generacién y transmision del
conocimiento”.

16_ Pl de Seat, S.A.

17_Vid. Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacién de
Sevilla, Pl de Logista; Pl de Zara

18_ Entre otros, Pl de Copcisa, Pl de Seat, S.A.; Pl de Logista;
Pl de RTVE, Pl de Zara

19_Véanse, Pl de Zara, Pl de RTVE, Pl de GSSL, S.L, Pl de la
Universidad Carlos Ill de Madrid. Pl de L"Oréal, Pl de Copcisa,
S.A, Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacién de Sevilla
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las dreas relacionadas con al acceso o selec-
cién y promocion profesional, la represen-
tacion equilibrada o la promocién de una
“presencia equilibrada”*entre mujeres y
hombres en todos los ambitos de la empre-
sa, con la finalidad de lograr una participa-
cién equilibrada de mujeres y hombres en
todos los puestos y categorias profesiona-
les, con particular interés en los puestos de
mayor responsabilidad, donde en general se
encuentran menos representadas o subre-
presentadas las mujeres.

lll. Los objetivos del plan y su concrecién
Como ya hemos sefialado en el apartado
anterior, la muestra de planes de igualdad
que analizamos presenta una estructura bas-
tante acorde a los requerimientos de la LOI,
de ahi que la mayor parte de los planes es-
tablezcan objetivos generales, objetivos es-
pecificos y objetivos por materia; estructura
que a su vez facilita la concrecidn del plan 'y
la concordancia entre los objetivos y las me-
didas para alcanzarlos.

En cuanto al contenido de los objetivos ge-
nerales, se sefiala la necesidad de garantizar
la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en el acceso, la seleccidn,
la contratacién, la promocién, la formacion
y en el resto de condiciones laborales; la ne-
cesidad de aplicar la perspectiva de género
a todas las dreas, politicas y decisiones de
la empresa y la necesidad de garantizar la
igualdad retributiva por trabajos de igual
valor. También se pretende, como objetivo
general, facilitar la conciliacién de la vida per-
sonal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa, fomen-
tando la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres?'.

Los objetivos especificos como en afios ante-
riores, son de diversa indole porque en prin-
cipio responden a la situacidon de cada em-
presa, manifestada a través del diagndstico.
Sin embargo, muchos de los planes aluden al

compromiso de promover la igualdad de tra-
to y oportunidades entre mujeres y hombres
en la plantilla de la empresa y a eliminar los
tratamientos discriminatorios por razdn de
género que puedan atentar contra el princi-
pio de igualdad®.

Respecto a los objetivos por materia se sigue
el listado de materias recogido en el articu-
lo 46.2 LOI con las novedades que hemos
sefialado en el apartado anterior, las cuales
suelen concordar con el diagndstico de situa-
cién. Asuvez en ellos se suelen contener las
medidas concretas de actuacién.

A continuacién haremos referencia, como ya
se hizo con la muestra del afio 2012, a los ob-
jetivos mds relevantes que se establecen de
forma generalizada en los planes analizados

1. Acceso al empleo, seleccién, contrata-
ciéon*

Como ya se ha sefialado en anteriores estu-
dios®, en la etapa anterior al empleo se pre-
sentan importantes dificultades, en el plano
de la deteccidn y en la erradicacion de discri-
minaciones, porque el movil discriminatorio
se oculta y justifica en el amplio poder de di-
reccion del empresario.

En este mismo sentido, algunos planes de
la muestra analizada reflejan subrepresen-

20_Vid. Pl de Zara

21_Entre otros, véanse PI de RTVE, Pl de Zara, PI de Logista,
PI de la Universidad Carlos Il de Madrid, Pl de GSSL, S.L., PI
de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacion de Sevilla

22 En este sentido, Pl de Seat, S.A., Pl de RTVE, Pl de Zara,
PI de la Universidad Carlos Il de Madrid, Pl de Vodafone, PI
de L’Oréal, Pl de Copcisa, S.A., Pl de Lidl Supermercados, Pl
de la Diputacién de Sevilla

23 Vid., entre otros, el Pl de RTVE, el Pl de Zara, el Pl de Seat,
S.A, Pl de Logista, Pl de Vodafone, Pl de Copcisa, S.A., Pl de
Lidl Supermercados, PI de la Diputacién de Sevilla

24 En el Pl de Zara se separan como materias indepen-
dientes en el plan el acceso y seleccidn, y por otra parte la
contratacion, también en el Pl de RTVE y en el Pl de Lidl Su-
permercados. En el Pl de Vodafone se emplea la expresion
“Reclutamiento, seleccidn y contratacié”
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tacién de las mujeres en diferentes puestos
de las empresas, principalmente de respon-
sabilidad?®; situacién que refleja la necesidad
de una revisién de los procesos de acceso,
seleccién y contratacién para promover una
presencia equilibrada de trabajadoras y tra-
bajadores en todos los puestos y categorias
profesionales, evitdndose en consecuencia
un trato desigual y discriminatorio.

Partiendo de dicha situacién y en relacidn al
acceso, seleccién y contratacién profesional,
la mayoria de los planes estudiados”? enmar-
can sus actuaciones en la linea de promover
una composicién equilibrada entre mujeres y
hombres en todos los dmbitos de la empresa,
también en las distintas modalidades de con-
tratacién, con la finalidad de lograr una par-
ticipacién equilibrada de mujeres y hombres
en todos los puestos y categorias profesiona-
les, tratando de esta forma que se cumpla el
principio de igualdad de trato y de oportuni-
dades. Algunos planes declaran la necesidad
de establecer procedimientos objetivos de
seleccién, reclutamiento y contrataciéon de
personal, que permitan evaluar las candida-
turas atendiendo a principios de méritos, ca-
pacidad e idoneidad y evitando decisiones ba-
sadas en estereotipos o suposinciones acerca
de un determinado sexo.

2. Promocién

Respecto a la promocidn, la mayoria de los
planes analizados® tratan de garantizar la
igualdad de trato y oportunidades de mujeres
y hombres, utilizando un procedimiento que
base la promocién y los ascensos en criterios
objetivos, publicos y transparentes, funda-
mentados en los conocimientos, experiencia
y competencias de la persona. También se
sefiala la necesidad de “mejorar las posibili-
dades de promocidn de las mujeres’3°, sobre
todo a puestos en los que estdn menos repre-
sentadas® ; todo ello dentro del propdsito
general que ya hemos reflejado con anterio-
ridad, de lograr en este terreno también una
representacion equilibrada.

Previamente, se ha constatado que sigue
existiendo un trato desigual hacia las mujeres
respecto de los hombres en ciertos sectores
0 empresas en los que aquellas no ocupan, o
los ocupan en menor grado que los hombres,
puestos determinados o de cierta responsa-
bilidad o nivel.

3. Formacién

Uno de los objetivos que aparece de forma
recurrente en la muestra actual en relacién
con la formacidn, es el de sensibilizar y for-
mar en igualdad de trato y oportunidades ala
plantilla en general®y, en algin plan se afiade
que esa formacion se haga “especialmente,
al personal relacionado con la administracién
de la empresa’#, al personal responsable> o
encargado de la organizacién de la empresa®,
o al personal directivo y los mandos*. Tam-
bién hace alusién a dar formacién a RR.HH y
Delegados Sindicales involucrados en materia
de igualdad3®. Con este objetivo se busca ga-
rantizar la objetividad y la igualdad entre mu-
jeres y hombres en la seleccidn, clasificacion,
promocidn, acceso a la formacidn, etc ...

Otro objetivo reflejado también en los pla-
nes analizados?*® se dirige a garantizar a toda

25 Véase el Informe de 2012 sobre la materia, elaborado y
publicado por Laura Otero Norza

26_ Asi Pl de Zara, Pl de Seat, S.A, Pl de la Universidad Carlos Ill de
Madrid, Pl de GSSL, S.L, Pl de Copcisa, S.A.

27_Alrespecto, vid. Pl de Zara, Pl de RTVE, Pl de GSSL, S.L, Pl de la
Universidad Carlos Ill de Madrid. Pl de L"Oréal, Pl de Copcisa, S.A,
Pl de Lidl Supermercados, PI de la Diputacion de Sevilla

28 Enestallinea, Pl de Copcisa, S.A., Pl de Lidl Supermercados, Pl
de GSSL, S.L, Pl de Logista, Pl de Zara

29 En esta linea, Pl de Lidl Supermercados, Pl de Zara, Pl de
Copcisa, S.A.,Pl de RTVE

30_PldeZara

31_ Al respecto, Pl de Lidl Supermercados, Pl de Logista, PI de
GSSL, S.L, Pl de Gas Natural Fenosa, Pl de la Diputacidn de Sevilla
32_Vid. Pl de Vodafone

33_Alrespecto, Pl de RTVE, Pl de Zara, Pl de Lidl Supermercados,
Pl de la Diputacion de Sevilla

34 _PldeZara

35_Eneste sentido, Pl de la Universidad Carlos Il de Madrid

36_ Pl de Lidl Supermercados

37_ Como literalmente se sefiala en el Pl de Copcisa, S.A.

38_ Asi, Pl de Vodafone Espaiia

39_Vid. Pl de Zara, Pl de Logista, Pl de Copcisa, S.A., Pl de Lidl
Supermercados
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la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a
toda la formacidn que imparte la empresa,
asegurando el conocimiento del plan y sus
acciones formativas, independientemente
del grupo profesional, categoria o puesto.
Para ello, en el Pl de Copcisa, S.A. se impulsa
elacceso alaintranet para que todo el perso-
nal pueda conocer lainformacidn relativaala
formacidn. Asimismo y en la linea de facilitar
el acceso a la formacidn de toda la plantilla,
en varios planes ademads se sefiala* la nece-
sidad de posibilitar la formacién y reciclaje
profesional a las personas que se reincor-
poran al trabajo tras un tiempo de baja y/o
excedencia por cuidado de familiares o de
darles prioridad en esas acciones formativas
o de reciclaje*. Incluso en algtin plan se hace
referencia a facilitar el acceso en condiciones
deigualdad a la formacidn de personas tanto
“en reduccién de jornada como de trabaja-
dores [as en jornada completa’”+

Para favorecer también el acceso a la forma-
cion, en algun plan se alude a la necesidad de
potenciar acciones formativas con horario
flexible®.

Por otra parte, y como otro objetivo a tener
en cuenta en esta materia, encontramos en
determinados planes que desde un punto de
vista formativo se trata de favorecer la for-
macién de los trabajadores para que accedan
a aquellos puestos en los estén infrarrepre-
sentados*, especialmente las mujeres. En el
Pl de la Diputacidn de Sevilla, se promociona
la participacién de mujeres “en acciones for-
mativas correspondientes a puestos masculi-
nizados y viceversa, a fin de promover el ac-
ceso de hombres y mujeres a cualquier grupo
o categorfa profesional”.

Segun el Pl de Lidl Supermercados se debe
facilitar el acceso de la plantilla a acciones
formativas diferentes a las de su puesto de
trabajo para favorecer su desarrollo profe-
sional.

4. Retribucion

Respecto a la retribucién, o segin los pla-
nes, “acciones a adoptar en materia de
salario”,*“materias de actuacién econdmi-
cas”* o “politica salarial”¥ , en la muestra
analizada, aparece como uno de los principa-
les objetivos garantizar la igualdad retributi-
va entre mujeres y hombres por el desempe-
fio de trabajos de igual valor®. Para evitar las
diferencias salariales se propone asignar el
mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor#, Se trata de garantizar una retribucién
salarial igual sin distincion de género*; para
el Pl de Logista se trata de mantener una
“estructura retributiva neutra por razén de
género, claray transparente”.

Asimismo se busca garantizar que el sala-
rio de los trabajadores/as se determine en
funcién de la responsabilidad asi como de
las aptitudes/habilidades/logros profesiona-
les de cada trabajador/a en particular, justi-
ficdndose las diferencias que puedan existir
de forma objetiva®'.

En definitiva se busca implantar un sistema
retributivo que no genere discriminaciones
entre hombres y mujeress.

Dentro de los planes estudiados, destaca-
mos por ultimo respecto a este objetivo, que
tres de ellos, el de la Universidad Carlos Il de
Madrid, el de Vodafone y el de L'Oréal, no

40_ En esta linea, véanse, el Pl de Logista, el Pl de L'Oréal, el P
de Copcisa, S.A., Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacién de
Sevilla

41_Plde Seat, S.A.

42_Plde Seat, S.A.

43 _Esenel Pl de Copcisa, S.A.

44 _PldeGSSL, S.L.

45_Plde Copcisa, S.A.

46_ Pl de Seat, S.A.

47_PldeRTVE

48 _Vid. Pl de Lidl Supermercados, Pl de Zara, Pl de la Diputacién
de Sevilla

49_ Pl de Lidl Supermercados

50_Eneste sentido, Pl de GSSL, S.L.

51_Entre otros, Pl de Copcisa, S.A., Pl de Gas Natural Fenosa
52_Véase Pl de RTVE



Analisis de medidas y planes de igualdad en los convenios colectivos

se detienen en la retribucién especialmente,
para ser mas exactos en el de la Universidad
Carlos 11l de Madrid no se hace mencién al-
guna, en el de Vodafone no se establece nin-
gun objetivo al respecto y en el de L’Oréal se
hace mencién desde los objetivos a alcanzar
con el plan pero de una manera muy general
declardndose Unicamente que en la empresa
existe una “politica de Compensacion y Be-
neficios que garantiza la equidad internay la
competitividad externa en nuestros niveles
salariales y beneficios extra-salariales”. Se-
gun este plan, se debe garantizar el mante-
nimiento de la no discriminacidon econémica
que se da enlaempresa. Por su parte, en el Pl
de Vodafone dentro de un apartado que con-
tiene sobre Aspectos consolidados en materia
de igualdad, en el relativo a Retribucién, se
manifiesta que Vodafone Espafa “retribuye
a sus empleados bajo los criterios de justicia
y equidad” y que teniendo en cuenta estos
criterios no se ha detectado en la empresa
“ningun indicio de agravio comparativo por
razén de género al desempefiar funciones o
roles de igual valor”

A nuestros efectos, y en base al principio de
igualdad y no discriminacidn, el contenido de
estos ultimos planes es positivo ya que tras-
luce la existencia de igualdad retributiva en-
tre mujeres y hombres en dichas empresas.

5. Ordenacién del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral,
personal y familiar

En la muestra analizada este objetivo apa-
rece denominado en general como concilia-
cién de la vida personal, familiar y laboral®;
Unicamente en el Pl de GSSL, S.L. lo encon-
tramos expresado como “Ordenacién del
tiempo, conciliacién de la vida laboral y per-
sonal/familiar. Corresponsabilidad”. En otro
plan, el PI de Gas Natural Fenosa, se regula
como “Flexibilizacién y conciliacién”. Hay un
plan, el PI de Copcisa, S.A., que incluye algu-
na propuesta y medida de este tipo en las

“Acciones a adoptar en materia de ayudas,
bonificaciones y politica social”. Sin embargo
en todos ellos, su contenido muestra como
la conciliacién se basa principalmente en la
ordenacion del tiempo de trabajo (adapta-
ciones de jornada, permisos, vacaciones, tur-
nos, ...), para que las personas trabajadoras
puedan dedicar parte del tiempo de su vida
laboral a la atencién de sus obligaciones fa-
miliares.

Se trata de mejorar las medidas legales e in-
cluso convencionales para facilitar dicha con-
ciliacion de la plantilla; y para garantizar el
ejercicio de tales derechos de conciliacién, se
informa de ellos y se procura de esta forma
hacerlos mas accesibles a toda la plantillas+.

No obstante, en los planes estudiados se
muestra una cierta preocupacién producto
del disfrute de estos derechos o medidas,
mas por las mujeres que por los hombres, lo
que puede producir lo que se conoce ya hace
afios por la doctrina como efecto boome-
rang para ellas®®; de ahi, que en varios de los
planes analizados, algtin objetivo especifico
junto con sus medidas concretas o de desa-
rrollo, procure fomentar la corresponsabili-
dad entre los hombres de la plantillas®.

Como aspecto positivo que ya aparecia en la
muestra analizada el afio pasado, en alguin
plan actual dentro de los objetivos’ se pre-
senta, la posibilidad de flexibilizacién organi-

53_Asi, Pl de Zara, Pl de RTVE, Pl de Seat, S.A.,PI de Logista, PI
de Vodafone, PI de Lidl Supermercados; PI de la Diputacion de
Sevilla.

En el Pl de L"Oréal se recoge como “Politicas de Conciliacién vida
personal y laboral”

54 _Vid. Pl de Zara, Pl de Gas Natural Fenosa, Pl de RTVE, Pl de
GSSL, S.L., Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacién de Sevilla.
55_ Al respecto, véase sobre este término, entre otros, MOLINA
GONZALEZ-PUMARIEGA, R., La proteccién juridica de la mujer
trabajadora, Madrid, CES, 2004, p. 24
56_Vid. Pl de Zara, Pl de RTVE, Pl de Logista, Pl de la Universidad
Carlos Il de Madrid, PI de GSSL, S.L., Pl de Lidl Supermercados, PI
de la Diputacién de Sevilla.

57_Vid. Pl de Gas Natural Fenosa, Pl de GSSL, S.L., Pl de Vodafone
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zativa y horaria en lo relativo a la conciliacion
para facilitar la organizacion de los tiempos
de trabajo con el propdsito de compatibili-
zar la vida profesional y privada (teletraba-
jo, horarios, flexibilidad de entrada y salida,
traslados temporales, utilizaciéon medios
tecnoldgicos para facilitar trabajo puntual en
remoto ,...). Otros planes lo recogen dentro
de las medidas concretas.

6. Prevencion del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo

Respecto a este objetivo, en la muestra ana-
lizada encontramos en su mayoria atencion
a la materia®, e incluso en algunos planes se
incluye el Protocolo de actuacidn para la pre-
vencidn y actuacién frente al acoso sexual y
acoso por razon de sexo®. En el Pl de Zara
se declara que no se han dado casos sobre
este tipo de acoso y es por ello porlo que no
cuenta con un Protocolo de trabajo en este
tema de acoso sexual y por razén de sexo,
declarando asimismo que si sobreviniera una
situacion de este tipo la resolucion de la mis-
ma “seria por parte de la empresa inmedia-
ta”, sin embargo si establece en uno de los
objetivos especificos sobre el tema el que se
tiene que elaborar un Protocolo para deter-
minar el procedimiento a seguir en casos de
acoso sexual y por razén de sexo y difundir-
lo. En esta linea de proponer la elaboracidon
de un protocolo de prevencién del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo y de
difundirlo, se muestran el Pl de Gas Natural
Fenosa, el Pl de la Universidad Carlos IIl de
Madrid, el Pl de Lidl Supermercadosy el Pl de
RTVE, en concreto en este Ultimo se propone
la aprobacién del Protocolo de acoso sexual
y por razén de sexo y se incluye en su Anexo
I. En el mismo sentido, el Pl de Seat, S.A., y el
Protocolo lo incluye dentro de su articulado.
El Pl de L’Oréal anuncia que se ha firmado un
Protocolo de actuacidn frente al Acoso y se
incluye en el Anexo V.

Como objetivo frecuente encontramos que
los planes tratan de asegurar que los trabaja-

dores y trabajadoras disfruten de un entorno
de trabajo libre de situaciones de acoso®'y en
consecuencia buscan prevenir y establecer
procedimientos de atencidn en esas situacio-
nes®2. También en algln caso se alude a la ne-
cesidad de revisar el cddigo de conducta silo
hubiere o de adoptarlo, para que asegure un
ambiente de respeto entre los trabajadores
y las trabajadoras®; y a la formacion sobre
prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo®. En el Pl de GSSL, S.L. se sefala, den-
tro del area de actuacién denominada “Aco-
so laboral y discriminatorio” como objetivo
especifico el que se adoptaran “las medidas
oportunas que impliquen compromiso por
parte de todos en la erradicacion y no tole-
rancia ante las situaciones de acoso laboral
que se produzcan”.

7. Salud laboral

Respecto a esta materia, que el articulo 46.2
de la LOI no sefiala como tal expresamente,
mas de la mitad de los planes analizados ha-
cen referencia a ella y muestran la necesidad
de introducir la dimensién de género en la
politica de salud laboral®s, sin embargo en las
medidas que se adoptan, la mayoria hacen
referencia a las mujeres, y a la prevencion
de riesgos durante el embarazo, parto y la
lactancia®®, sin atender especialmente a los
varones, Unicamente encontramos algunas

58 _Vid. Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacion de Sevilla.
59_Asi, el Pl de Zara, el Pl de RTVE, el Pl de Seat, S.A., Pl de GSSL,
S.L., Pl de Vodafone, PI de L"Oréal, Pl de Lidl Supermercados, Pl de la
Universidad Carlos Il de Madrid

60_ Véanse el Pl de RTVE, el Pl de Seat, S.A., Pl de GSSL, S.L, Pl de
Vodafone, Pl de L"Oréal

61_Vid. Pl de Zara, Pl de Lidl Supermercados

62_Eneste sentido, Pl de RTVE, Pl de Seat, S.A., Pl de la Universidad
Carlos lll de Madrid, Pl de L"Oréal, Pl de Lidl Supermercaclos

En el Pl de Gas Natural Fenosa, se posibilita la existencia de un canal
de comunicacion para la prevencién del acoso y de proteccién a las
victimas

63_Eneste sentidlo, Pl de Zara, Pl de Lidl Supermercados

64_Vid. Pl de RTVE, Pl de Zara, Pl de Seat, S.A, Pl de Lidl
Supermercados

65_ Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacioén de Sevilla, Pl de
Logista; Pl de Zara

66 _ Entre otros, Pl de Copcisa, Pl de Seat, S.A,; Pl de Logista; Pl de
RTVE, Pl de Zara
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medidas de proteccidn muy genéricas para
ellos®’.

Por otro lado también destacamos que casi la
mitad de la muestra sobre la que trabajamos
no hace referencia a este objetivo, en concreto
ocurre en cinco planes®, es decir no se recoge
ni como objetivo especifico en ellos ni se hace
alusién o mencidn al mismo en otras partes del
plan. Podriamos pensar que es positivo porque
entonces es un tema en el que la igualdad esta
lograda, sin embargo, quizé se haya considera-
do de esta forma sin haber logrado implantar
mds que medidas que tengan que ver con el
embarazo, maternidad, lactancia... como exige
la misma ley, sin completar o acabar de prote-
ger la figura de los varones en esa materia, y
sin incluso ampliar la proteccién de la salud la-
boral a materias o riesgos que excedan de las
citadas.

Respecto a lo que reflejan los planes que tocan
la materia de salud laboral y prevencién, consi-
deramos que se deberia realizar un diagndstico
de los riesgos profesionales, prestando espe-
cial atencidn al género, ya que los riesgos pro-
fesionales no siempre son los mismos para las
mujeres que para los hombres, especialmente
aquellos relacionados con el embarazo y la lac-
tancia. Tampoco hay que olvidar la capacidad
procreadora de los hombres, que igualmente
puede verse afectada por el tipo de trabajo que
realicen®.

Asimismo, no podemos dejar de sefialar que en
uno de los planes, el Pl de la Diputacién de Sevi-
lla, se incluye dentro de este objetivo, denomi-
nado “Salud y prevencién de riesgos laborales”
la realizacién de campafias de sensibilizacién y
de formacidn al personal en materia de acoso
laboral, sexual y por razén de sexo, en las que
se difunda el Protocolo existente en la Diputa-
cién sobre prevencidn y solucién de quejas en
materia de acoso. Se amplia por tanto la pro-
teccidn hacia la prevencién del acoso, situacion
que en otros planes, como en breve sefialare-
mos, se regula de manera independiente.

8. La violencia de género

Respecto a la materia denominada asi, que el
articulo 46.2 de la LOI tampoco sefiala como
tal expresamente, muchos de los planes ana-
lizados hacen referencia a ella’® y algunos
destacan la necesidad de “difundir, aplicar y
mejorar los derechos legalmente estableci-
dos para las mujeres victimas de violencia de
género” contribuyendo asf, en mayor medi-
da, a su proteccion”.

Van por tanto mas alld que los planes de la
muestra anterior, que si la recogian, pero de-
jando en manos de la regulacion legal esta
materia, como asi queda constancia en el
Informe elaborado el afio 2012. También en
cuanto a medidas concretas para hacer fren-
te al problema de la violencia de género, se
hacen en la muestra actual mejoras respecto
alaregulacién legal, situaciéon que tampoco
se producia el afio pasado.

9. Cultura de empresa, comunicacién y sen-
sibilizacion

No podemos dejar de sefialar como objetivo
que los planes de la muestra analizada con-
templan, aunque no esté recogido expresa-
mente en el articulo 46.2 de la LOI el relati-
vo a la cultura de empresa, comunicacién y
sensibilizacién. En casi todos los planes ana-
lizados”, respondiendo a las necesidades
puestas de manifiesto en el diagndstico, en-
contramos dicha materia, como en paginas
anteriores sefialdbamos.

67_ Véanse, Pl de la Diputacién de Sevilla, Pl de Seat, S.A., Pl de
Logista, Pl de RTVE, Pl de Zara

68_Asiel Pl de Vodafone, el Pl de L'Orédl, el Pl de GSSL, S.L, el Pl de la
Universidad Carlos Il de Madrid, Pl de Gas Natural Fenosa

69 _Enestesentido, yalo destacabay sefialaba L. Otero en el Informe
del aio 2012, p. 81

70_ Pl de Lidl Supermercados, Pl de Copcisa, Pl de la Universidad
Carlos Il de Madrid, Pl de Seat, S.A., Pl de RTVE, PI de la Diputacion de
Sevilla, Pl de Logistay Pl de Zara

71_Eneste sentido, Pl de Lidl Supermercados y Pl de Zara

72_Vid. Pl de Lidl Supermercados, Pl de Seat, S.A., Pl de Logista, Pl de
Zaray algo general Pl de Gas Natural Fenosa
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Su objeto es asegurar que la comunicacion
interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres donde los
medios de comunicacién interna sean acce-
sibles a toda la plantilla; buscando asimismo
difundir una cultura comprometida con la
igualdad. Es de destacada importancia, en
esta linea, la elaboraciéon de un plan de co-
municacion para informar a la plantilla acerca
del Plan de Igualdad; la adaptacién del len-
guaje y las imagenes; la difusidn del compro-
miso e implicacidon expresa de la direccidn
de la empresa en el objetivo de garantizar la
igualdad real de oportunidades; la participa-
cién de la empresa en campanas y eventos
relacionados con la igualdad, y como expre-
samente se recoge, transmitir “externamen-
te el compromiso de la empresa en relacién
con la igualdad de oportunidades’74.

IV. Existencia de medidas o acciones concre-
tas para llevar a cabo los objetivos

Una vez destacados los objetivos concretos
recogidos en la muestra, haremos referencia
a si se han definido medidas o acciones con-
cretas para cumplir dichos objetivos.

Ya hemos hecho alusién en pdaginas anterio-
res, en algunos supuestos a medidas concre-
tas que aparecen, sin embargo ahora vamos
a detenernos a sefialar, de manera breve, si
se han producido por objetivos y en qué pro-
porcién de planes.

Respecto al acceso al empleo, selecciéon y
contratacion, en todos los planes de la mues-
tra que recogen este objetivo como especifi-
co, se desarrollan medidas que lo tratan de
implementar, no obstante hay planes que lo
hacen de forma mas estructurada y comple-
ta, como ocurre con el Pl de Zara y el de Lidl
Supermercados. En ellos ademds este objeti-
vo se contempla dividido en dos, por un lado
el relativo al acceso y seleccién y por otro el
que tiene que ver con la contratacién, como
ya en su momento destacamos. En ambos
se estipulan una serie de medidas concretas

para lograrlos dentro de los objetivos especi-
ficos. Asi se muestra la necesidad de revisar
el sistema actual de los procedimientos de
acceso, seleccién y contrataciéon para pro-
mover una presencia equilibrada de trabaja-
doras y trabajadores en todos los puestos y
categorias profesionales, evitandose en con-
secuencia un trato desigual y discriminatorio,
es decir un procedimiento objetivo, basado
en competencias y conocimientos. Asimismo
se ve necesario que el personal encargado
de la seleccién se mantenga constantemente
formado en igualdad, para llevar a cabo pro-
cesos de seleccidn no sexistas” y la elabora-
cién de documentos que sean respetuosos
desde la perspectiva de género.

También en relacién al acceso, seleccién y
contratacién profesional, la mayoria de los
planes estudiados’® enmarcan sus actuacio-
nes en la linea de promover una composi-
cién equilibrada entre mujeres y hombres en
todos los dmbitos de la empresa, también
en las distintas modalidades de contrata-
cién. Algunos planes declaran la necesidad
de establecer procedimientos objetivos de
seleccién, reclutamiento y contratacion de
personal, que permitan evaluar las candi-
daturas atendiendo a principios de méritos,
capacidad e idoneidad y evitando decisiones
basadas en estereotipos o suposiciones acer-
ca de un determinado sexo?”. Para ello como
medida se establece seleccionar plantilla de
ambos sexos en todos los grupos profesio-
nales y puestos de trabajo e incluso se apun-
ta alguna medida de accidn positiva respecto
a las mujeres de acceso a puestos en los que
estén subrepresentadas?®.

73_Vid. Pl de Zara, Pl de RTVE, Pl de Seat, S.A., Pl de Logista, Pl de
la Universidad Carlos Il de Madrid, Pl de GSSL, S.L., Pl de L"Orédl, PI
de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacion de Sevilla. De manera
mds genérica y sin incluirse expresamente en la materias objeto del
plan, en Pl de Gas Natural Fenosa. En el Pl de la Universidad Carlos
Il de Madrrid, se pretende y asi se sefiala expresamente, “desarrollar
medidas que permitan incorporar el principio de igualdad de
oportunidades en el sistema de valores que guian el funcionamiento
de la Universidad, en los procesos habituales de trabajo y en la
generaciony transmisién del conocimiento”.

74_Vid. Pl de Seat, S.A.



Analisis de medidas y planes de igualdad en los convenios colectivos

En materia de contratacién en algunos pla-
nes se fomenta especificamente el mante-
nimiento de un equilibrio de contratacién
indefinida de mujeres y hombres, asi como
realizar contrataciones, por tipos de contra-
tos de forma equilibrada en ambos sexos.

Respecto a la promocién, la mayoria de los
planes analizados® tratan de garantizar la
igualdad de trato y oportunidades de muje-
res y hombres, utilizando un procedimien-
to que base la promocién y los ascensos en
criterios objetivos, publicos y transparen-
tes, fundamentados en los conocimientos,
experiencia y competencias de la persona.
También se sefala la necesidad de “mejorar
las posibilidades de promocién de las muje-
res”® sobre todo a puestos en los que estan
menos representadas®; todo ello dentro del
propdsito general que ya hemos reflejado
con anterioridad, de lograr en este terreno
también una representacién equilibrada.

En la muestra presente de planes se destaca
con cierta frecuencia la menor representa-
cién de las mujeres en los puestos de respon-
sabilidad, razén por la cual, las medidas pro-
mocionales se orientan a lograr una mayor
representacién femenina en estos puestos®.

Se llega a expresar como medida, en este
caso de accidn positiva, la preferencia de pro-
mocién de mujeres ante igualdad de méritos
y experiencia® para garantizar la igualdad.

Como en el caso anterior tenemos que se-
falar que en todos los planes de la muestra
que recogen este objetivo como especifico,
se desarrollan medidas que lo tratan de im-
plementar, no obstante hay planes que lo
hacen de forma mas estructurada y comple-
ta, como ocurre con el Pl de Zara y el de Lidl
Supermercados. Se incluyen en ellos mas de
doce medidas. Una de ellas es la motivacién
de las mujeres para que participen en pro-
cesos de promocién profesional, asi como
la revisidon de los canales de difusién de las

convocatorias, para asegurar que estas son
recibidas por todo el personal, en especial el
femenino.

Enrelacién con la formacién, también encon-
tramos medidas en todos los planes que re-
cogen este objetivo o materia de actuacion.

Las medidas se orientan principalmente a
sensibilizar y formar en igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en general®y,
en algun plan se afiade que esa formacion se
haga “especialmente, al personal relaciona-
do con la administraciéon de la empresa’’®,
al personal responsable® o encargado de la
organizacién de la empresa®, o al personal
directivo y los mandos ; una medida que se-
fiala algun plan es informar a la plantilla so-
bre el Plan de igualdad®.

Las medidas también se dirigen®' a garantizar
a toda la plantilla, hombres y mujeres, el ac-
ceso a toda la formacién que imparte la em-
presa, asegurando el conocimiento del planyy
sus acciones formativas, independientemen-
te del grupo profesional, categoria o puesto.
Para ello, en algin plan® se impulsa como

75_De manera similar, Pl de RTVE, Pl de Logista

76_ Al respecto, vid. Pl de Zara, Pl de RTVE, Pl de GSSL, S.L, Pl de la
Universidad Carlos Ill de Madrid. PI de L'Oréal, Pl de Copcisa, S.A, Pl
de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacién de Sevilla

77_Enesta linea, Pl de Copcisa, S.A., Pl de Lidl Supermercados, Pl de
GSSL, S.L, Pl de Logista, Pl de Zara

78_Vid. Pl de Lidl Supermercados

79_Vid. Pl de Zara, Pl de Lidl Supermercados

80_Enestallineq, Pl de Lidl Supermercados, Pl de Zara, Pl de Copcisa,
S.A.,PldeRTVE

81_Vid. Plde Zara

82_Alrespecto, Pl de Lidl Supermercados, Pl de Logista, Pl de GSSL,
S.L, Pl de Gas Natural Fenosa, Pl de la Diputacion de Sevilla

83 _Vid. Plde RTVE

84_Vid. Pl de Seat, S.A,, Pl de Logista

85_ Al respecto, Pl de RTVE, Pl de Zara, Pl de Lidl Supermercados, Pl
de la Diputacion de Sevilla

86_Vid. Plde Zara

87_Eneste sentido, Pl de la Universidad Carlos Ill de Madrid

88_Vid. Pl de Lidl Supermercados

89_Como literalmente se sefiala en el Pl de Copcisa, S.A.

90_ Alrespecto, Pl de Lidl Supermercados

91_Vid. Pl de Zara, Pl de Logista, Pl de Copcisa, S.A., Pl de Lidl
Supermercados
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medida el acceso a la intranet para que todo
el personal pueda conocer la informacion re-
lativa a la formacién.

Asimismo y en la linea de facilitar el acceso
a la formacién de toda la plantilla, en varios
planes ademads se sefiala® la necesidad de
posibilitar la formacidn y reciclaje profesional
alas personas que se reincorporan al trabajo
tras un tiempo de baja y/o excedencia por
cuidado de familiares o de darles prioridad
en esas acciones formativas o de reciclaje%.
Incluso en algun plan se hace referencia a fa-
cilitar el acceso en condiciones de igualdad
a la formacidn de personas tanto “en reduc-
Cién de jornada como de trabajadores /as en
jornada completa”?

Para favorecer también el acceso a la forma-
cidn, en alguin plan se alude a la necesidad de
potenciar acciones formativas con horario
flexible.

Por otra parte, y como otro objetivo a tener
en cuenta en esta materia, encontramos en
determinados planes que desde un punto de
vista formativo se trata de favorecer la for-
macién de los trabajadores para que accedan
a aquellos puestos en los estén infrarrepre-
sentados¥, especialmente las mujeres.

Respecto a la retribucién, partiendo de que
uno de los principales objetivos que reflejan
los planes es garantizar la igualdad retributi-
va entre mujeres y hombres por el desempe-
flo de trabajos de igual valor®, para evitar las
diferencias salariales se propone asignar el
mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor®. Se trata de garantizar una retribucién
salarial igual sin distincién de género™®.

Asimismo se busca garantizar que el salario
de los trabajadores/as se determine en fun-
cién de la responsabilidad asi como de las
aptitudes/habilidades/logros profesionales
de cada trabajador/a en particular, justifican-
dose las diferencias que puedan existir de

forma objetiva™'. En definitiva se busca im-
plantar un sistema retributivo que no genere
discriminaciones entre hombres y mujeres'®.

La retribucién comprende el salario base y
los complementos salariales, si los hay. Dado
que en estos devengos de caracter variable
se suele encontrar la razén de las diferencias
salariales entre mujeres y hombres, los pla-
nes estudiados hacen referencia a la impor-
tancia de revisar los criterios de concesidén
de los complementos salariales para llevar a
cabo una politica transparente en materia de
retribucion's.

Uno de los planes establece como medida, a
efectos de la retribucién variable por resul-
tado operativo positivo', que se computen
como horas trabajadas las derivadas de inca-
pacidad temporal por accidente de trabajo,
maternidad, riesgo para el embarazo, permi-
sos para cuidado de hijos menores a su cargo
afectados por cancer o por otra enfermedad
grave que implique un ingreso hospitalario
de larga duracidn, asi como los permisos re-
tribuidos previstos en el convenio colectivo.
En este mismo plan para el desarrollo de la
retribucidn flexible se estipula que se procu-
rardn incluir los conceptos de ticket guarde-
ria y de seguro médico.

En cuanto a la ordenacién del tiempo de
trabajo y la conciliacién laboral, personal y

92_Plde Copcisa, S.A.

93 _En esta linea, véanse, el Pl de Logista, el Pl de L'Orédl, el Pl de
Copcisa, S.A., Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacion de Sevilla
94_Vid. Pl de Seat, S.A.

95_Vid. Pl de Seat, S.A.

96_Esenel Pl de Copcisa, S.A.

97_PldeGSSL, S.L.

98_Vid. Pl de Lidl Supermercados, Pl de Zara, Pl de la Diputacién de
Sevilla

99 _Plde Lidl Supermercados

100_ En este sentido, Pl de GSSL, S.L.

101_Entreotros, Pl de Copcisa, S.A., Pl de Gas Natural Fenosa
102_Véase Pl de RTVE

103_Vid. Plde Zara

104_Vid. Pl de Seat, S.A.
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familiar, algunos de los planes de la muestra
tratan de mejorar las medidas legales y con-
vencionales para facilitar dicha conciliacién
de la plantilla, e incluso recogen derechos
nuevos; y para garantizar el ejercicio de tales
derechos de conciliacién, se informa de los
mismos y se procura de esta forma hacerlos
mas accesibles a toda la plantilla’®. En esta li-
nea, en algunos planes se incentiva la partici-
pacion de los varones en el disfrute de estos
derechos para favorecer una mayor corres-
ponsabilidad®.

Destacamos y valoramos de forma positiva,
las mejoras de las medidas legales y conven-
cionales incluidas en la muestra, y sobre todo
las medidas innovadoras en la materia que
en los planes se establecen.

Sobre las mejoras, se amplia la reserva del
mismo puesto en caso de excedencia por cui-
dado de hijos hasta los dos primeros afos™’
o incluso hasta tres afios y medio y con hijos
menores de 12 afios y para cuidado de fami-
liares dependientes™®; o se amplia el tiempo
de excedencia hasta cinco afios, frente a los
tres legales'?; se amplia en dos dias mas el
permiso del padre por nacimiento de hijo/a
cuando tenga que desplazarse mas de 200
kilémetros™; se concede un permiso de 35
horas retribuidas al afio para acompafar al
médico a familiares dependientes o para el
propio trabajador o incluso para acompafar
como pareja a una mujer embarazada™; me-
jora del permiso de paternidad incrementdan-
dolo progresivamente hasta tres dias mas™;
derecho a disfrutar del permiso retribuido
por matrimonio a los trabajadores que se
constituyan en pareja de hecho™.

Cardcter mas innovador encontramos en me-
didas como las que siguen, entre otras™: una
licencia no retribuida que consiste en la sus-
pensidon del contrato de trabajo de entre un
mes y doce meses para aquellas situaciones
familiares o personales en que se requiera:
realizar estudios en el extranjero, desplaza-

mientos por temas familiares, colaboracio-
nes con organizaciones sin dnimo de lucro,
practicas humanitarias en organizaciones
civiles o religiosas, siempre que las necesi-
dades del servicio lo permitan y de acuerdo
con el procedimiento que se establezca;
dentro de fomentar el uso de medidas de
corresponsabilidad entre los hombres de la
plantilla, se establece un permiso retribuido
para los empleados que vayan a ser padres;
incluso si los dos trabajan en RTVE; para la
asistencia a pruebas de diagndstico del em-
barazo y/o de preparacion al parto, con un
maximo de 15 horas; en situacién de familias
monoparentales facilitar el periodo de vaca-
ciones a las personas en el mes que tengan
asignado el periodo vacacional de los hijos/
hijas por acuerdo o decisién judicial; facilitar
el cambio de turno y la movilidad geogréfica
de los trabajadores que tengan que atender
situaciones parentales relacionadas con el
régimen de visitas de hijos/as para madres o
padres separados/as o divorciados/as; exce-
dencia hasta de seis meses por fallecimiento,
accidente o enfermedad de larga duracién
del cédnyuge o pareja de hecho con derecho
areserva de puesto de trabajo. Son sin duda
de nuevo, el Pl de Zara y el de Lidl Supermer-
cados donde se regulan la mayoria de estas
medidas innovadoras frente a la regulacién
legal y convencional.

105_ Véanse, Pl de Zara, Pl de Gas Natural Fenosa, Pl de RTVE, Pl de
GSSL, S.L., Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacion de Sevilla.
106_ Al respecto, Pl de Zara, Pl de RTVE, Pl de Logista, Pl de
la Universidad Carlos Il de Madrid, Pl de GSSL, S.L., Pl de Lidl
Supermercados, Pl de la Diputacion de Sevilla.

107_Vid. PldeL’Oréal

108_Vid. Plde RTVE

109_Vid. Plde GSSL, S.L

110_Vid. Pl de GSSL, S.L.

111_Vid. Plde GSSL, S.L.

12_Vid. Plde RTVE

113_Vid. Pl de Seat, S.A.

114_Vid. Pl de RTVE, Pl de Zara
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Como aspecto positivo que ya aparecia en
la muestra analizada el afio pasado, algunos
planes™ presentan la posibilidad de flexibili-
zacion organizativa y horaria en lo relativo a
la conciliacién para facilitar la organizacién
de los tiempos de trabajo con el propdsito de
compatibilizar la vida profesional y privada
(teletrabajo, horarios, flexibilidad de entra-
da y salida, traslados temporales, utilizacion
medios tecnolégicos para facilitar trabajo
puntual en remoto, las videoconferencias,
mas concreto, el permitir flexibilidad horaria
durante los periodos de adaptacién de los
colegios de primer ciclo de infantil...).

En relacién con la prevencién del acoso se-
xual y el acoso por razén de sexo la muestra
analizada si recoge también medidas de ac-
tuacion en la regulacidn que hace de la ma-
teria".

Por otro lado, y como ya hemos sefialado en
paginas anteriores, incluso en algunos pla-
nes se incluye el Protocolo de actuacién para
la prevencién y actuacién frente al acoso
sexual y acoso por razén de sexo'’; y como
medida de actuacién, entre otras, estrecha-
mente vinculada con estos Protocolos, se
establece la difusién de los mismos por los
canales habituales de comunicacién interna
de las empresas.

Como objetivo frecuente encontramos que
los planes tratan de asegurar que los trabaja-
dores y trabajadoras disfruten de un entorno
de trabajo libre de situaciones de acoso™y en
consecuencia buscan prevenir y establecer
procedimientos de atencidn en esas situa-
ciones™. Es necesario asegurar la existencia
de canales de comunicacidn de facil acceso
para su denuncia, que garanticen la confi-
dencialidad y herramientas adecuadas para
la resolucion de incidencias y reclamaciones
en esta materia™°. Como acciones concretas
se destaca la existencia de un protocolo de
actuacion, un canal de comunicacién para
la prevencién del acoso y la proteccién a las

victimas de acoso con medidas concretas; en
algun plan™ se establece como gestidn inte-
gral de la situacion laboral de la trabajadora
victima de violencia de género, que si la tra-
bajadora comunica a su empresa la situacion
de victima de violencia de género y solicita
ayuda, para la gestidn de esa situacidn, se le
asignard un profesional dentro de la organi-
zacién que se ocupara, con la mayor discre-
cién y confidencialidad posible, de prestarle
apoyo y colaboracidn.

También en algin caso se alude a la nece-
sidad de revisar el cddigo de conducta si lo
hubiere o de adoptarlo, para que asegure un
ambiente de respeto entre los trabajadores
y las trabajadoras®; y a la formacién sobre
prevenciéon del acoso sexual y por razén de
sexo™. En el Pl de GSSL, S.L. se sefiala, den-
tro del drea de actuacién denominada “Aco-
so laboral y discriminatorio” como objetivo
especifico el que se adoptardn “las medidas
oportunas que impliquen compromiso por
parte de todos en la erradicacién y no tole-
rancia ante las situaciones de acoso laboral
que se produzcan”.

Respecto a la salud laboral mds de la mitad
delos planes analizados hacen referenciaala
misma y muestran la necesidad de introducir
la dimension de género en la politica de salud
laboral™4, sin embargo en las medidas que se
adoptan, la mayoria hacen referencia a las
mujeres, y a la prevencidn de riesgos durante

117_Véanse el Pl de RTVE, el Pl de Seat, S.A., Pl de GSSL, S.L., Pl de
Vodafone, Pl de L'Oréal

118_ Al respecto, Pl de Zara, Pl de Lidl Supermercados

119_ En este sentido, Pl de RTVE, Pl de Seat, S.A., Pl de la
Universidad Carlos Ill de Madrid, Pl de L'Oréal, Pl de Lidl
Supermercados. En el Pl de Gas Natural Fenosa, se posibilita la
existencia de un canal de comunicacién para la prevencioén del
acoso y de proteccion a las victimas

120_ Vid. Pl de Gas Natural Fenosa

121_Vid. Pl de Logista

122_En este sentido, Pl de Zara, Pl de Lidl Supermercados

123 Vid. Pl de RTVE, Pl de Zara, Pl de Seat, S.A., Pl de Lidl
Supermercados

124_Alrespecto, Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacién de
Sevilla, Pl de Logista; Pl de Zara
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el embarazo, parto y la lactancia™, sin aten-
der especialmente a los varones, Unicamente
encontramos algunas medidas de proteccién
muy genéricas para ellos™.

En el Pl de la Diputacidn de Sevilla, se inclu-
ye dentro de este objetivo, la realizacién de
campafas de sensibilizacidn y de formacidn
al personal en materia de acoso laboral, se-
xual y por razdn de sexo, en las que se difun-
da el Protocolo existente en la Diputacidon
sobre prevencién y solucién de quejas en
materia de acoso. Se amplia por tanto la pro-
teccién hacia la prevencién del acoso.

En cuanto a la violencia de género muchos
de los planes analizados hacen referencia a
ella®” recogiendo las correspondientes medi-
das concretas; algunos destacan la necesidad
de “difundir, aplicar y mejorar los derechos
legalmente establecidos para las mujeres vic-
timas de violencia de género” contribuyendo
asi, en mayor medida, a su proteccion®e.

Van por tanto mas alld que los planes de la
muestra anterior, que si la recogfan, pero de-
jando en manos de la regulacidn legal esta
materia, como asi queda constancia en el
Informe elaborado el afo 2012. También res-
pecto a medidas concretas para hacer frente
al problema de la violencia de género, en la
muestra actual encontramos claras mejoras
frente a la regulacidon legal™, situacién que
tampoco se producia el afio pasado.

Encontramos medidas, entre otras, como el
abono en caso de movilidad geogréfica por
violencia de género de una ayuda econémi-
ca de 1000 € para la cobertura de los gastos
de desplazamiento y mudanza; permiso re-
tribuido de cinco dias en caso de traslado
a otro centro de trabajo a mas distancia de
50 Km del centro de origen, motivado por la
condicién de violencia de género; Licencia
retribuida de hasta tres dias para que la vic-
tima de violencia de género lleve a cabo los
trdmites necesarios ante servicios sociales,

comisaria, juzgados...; aumentar la duracién
del traslado de centro de trabajo hasta 12
meses, con reserva de puesto; no computar
como absentismo las ausencias o faltas de
puntualidad motivadas por la situacidn fisica
o psicoldgica derivada de la violencia de gé-
nero; excedencia de posible duracién entre
un mes y doce meses con derecho a reserva
de puesto de trabajo de los trabajadores que
estén en situacion legal de victima de violen-
cia de género.

Por ultimo y atendiendo a la materia recogi-
da en los planes de la muestra®® como cul-
tura de empresa, comunicacién y sensibiliza-
cién o términos similares, que no en la LOI,
las medidas concretas que encontramos son
varias.

Se parte de asegurar que la comunicacion in-
terna y externa promueva una imagen iguali-
taria de mujeres y hombres donde los medios
de comunicacién interna sean accesibles a
toda la plantilla; buscando asimismo difundir
una cultura comprometida con la igualdad.
En esta linea es importante la elaboracién de
un plan de comunicacién para informar a la
plantilla acerca del Plan de Igualdad; la adap-
tacién del lenguaje y las imdgenes; la difusién
del compromiso e implicacién expresa de la
direccidon de la empresa en el objetivo de ga-
rantizar la igualdad real de oportunidades;
la participacién de la empresa en campafas

125_ Entre otros, Pl de Copcisa, Pl de Seat, S.A.; Pl de Logista; P
de RTVE, Pl de Zara

126_ Véanse, Pl de la Diputacion de Sevilla, Pl de Seat, S.A., Pl de
Logista, Pl de RTVE, Pl de Zara

127_ Vid. Pl de Lidl Supermercados, Pl de Copcisa, Pl de la
Universidad Carlos Ill de Madrid, Pl de Seat, S.A., Pl de RTVE, Pl de
la Diputacién de Sevilla, Pl de Logista y Pl de Zara

128 _En este sentido, Pl de Lidl Supermercados y Pl de Zara
129_Vid. Pl de Lidl Supermercados, Pl de Seat, S.A., Pl de Logista,
Pl de Zaray algo general Pl de Gas Natural Fenosa

130_Vid. Pl de Zara, Pl de RTVE, Pl de Seat, S.A., Pl de Logista, Pl de
la Universidad Carlos Ill de Madrid, Pl de GSSL, S.L., Pl de L"Oréal,
PI de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacién de Sevilla. De
manera mds genérica y sin incluirse expresamente en la materias
objeto del plan, en Pl de Gas Natural Fenosa. Vid. también el Pl de
la Universidad Carlos Il de Madrid.
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y eventos relacionados con la igualdad, y
como expresamente se recoge, el transmitir
“externamente el compromiso de la empre-
sa en relacién con la igualdad de oportunida-
des”',

V. Calendario de actuacién

La LOI no regula de manera expresa una ma-
teria como la duracidn, vigencia y plazo de la
puesta en funcionamiento y cumplimiento
de las medidas recogidas en los planes de
igualdad, como ya se viene sefialando en in-
formes anteriores. Debido a ello la fijacién de
esa duracidn, plazo y vigencia en los planes,
es variable.

Por un lado encontramos planes en la mues-
tra estudiada que establecen un plazo de
vigencia para la totalidad del plan, sin im-
plantar un calendario de puesta en funciona-
miento y cumplimiento por medida concre-
ta™?; incluso hemos identificado un plan que
no establece calendario alguno remitiendo
esa decision a un momento posterior a la
aprobacién del Plan™3.

Estas no son las opciones mas recomenda-
bles, ya que limitan el seguimiento de cada
medida y dificulta la valoracién del cumpli-
miento del plan.

Otra tendencia, bastante mas recomendable
para asegurar el cumplimiento de los objeti-
vOs, Y que en nuestra muestra siguen la mi-
tad de planes de la misma™*, es estipular un
calendario de actuacién para cada medida en
concreto, estableciendo ademas indicadores
que demuestren el cumplimiento de las mis-
mas y el departamento o la persona respon-
sable de su ejecucidn. Estos planes suelen es-
tablecer ademas el plazo de vigencia general
para todo el plan.

VI. Personas responsables de llevar a cabo
las medidas

En la mitad de los planes analizados de la
muestra, en concreto en los Planes de Igual-
dad de Seat, S.A., de Zara, de Gas Natural
Fenosa, de RTVE, de Lidl Supermercados y
de GSSL, S.L., se opta por establecer una
persona o departamento responsable de las
medidas concretas a seguir.

Esta es la técnica mas recomendada a efec-
tos de facilitar la evaluacién del cumplimien-
to de los objetivos del plan.

Siguen existiendo planes, que no sefialan
quienes son las personas o persona encar-
gadas de hacer un seguimiento de los obje-
tivos y medidas propuestas aunque algunos
si determinan la existencia de Comisiones
de supervision o seguimiento del plan en
general que pueden presentar diversas de-
nominaciones (Comisién de Seguimiento de
igualdad efectiva de mujeres y hombres, Co-
misién Paritaria de Igualdad, o simplemente
Comisién de Igualdad)ss.

VII. Participacién sindical en los planes

Podemos afirmar, en la linea del Informe
de 2012, que la participacién sindical en los
planes se produce principalmente en dos
momentos de la vida del plan de igualdad,
primero y en general, en una etapa inicial
durante la negociacién del plan como puede
deducirse del articulo 85.2 ET y en segundo
lugar, en una etapa posterior, cuando los pla-
nes ya estan elaborados, los representantes

131_Pl de Seat, S.A.

132_Vid. Pl de Logista, Pl de Vodafone, Pl de L Oréal, Pl de Copcisa.
133_ Vid. Pl de Universidad Carlos Il de Madrid

134_Enesta linea, encontramos en la muestra actual el Pl de Seat,
S.A., el Pl de Zara, el Pl de Gas Natural Fenosa, el Pl de RTVE, el Pl
de Lidl Supermercados, el Pl de GSSL, S.L., Pl de la Diputacién de
Sevilla.

135_Vid. Pl de Logista, Pl de Vodafone, Pl de L"Oréal, Pl de Copcisa
y en el Pl de la Universidad Carlos Il de Madrid como previsién
futura
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sindicales participan en la Comisién de Se-
guimiento del Plan o Comisién de Igualdad o
similar™e,

VIII. Sistema de evaluacién de las medidas.
Constituciéon de Comision de Seguimiento
del Plan

Volviendo sobre datos ya destacados, mas
de la mitad de los planes analizados estable-
cen un sistema de evaluacién de cumplimien-
to por medida, en el cual se presentan los in-
dicadores de cumplimiento que muestran el
estado de avance de la medida; la persona o
personas responsables de darle seguimiento;
y el calendario de actuacién de cada medida.
Existe un plan, el de la Diputacién de Sevilla,
que establece medidas, indicadores y cro-
nograma a cumplir, sin embargo, no sefiala
personas responsables para su seguimiento.

No obstante, la tarea de evaluar y dar segui-
miento a la totalidad del plan es atribuida a la
Comisidn de Seguimiento del Plan o Comisién
de Igualdad, también denominada Comisién
de Seguimiento de igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres, Comisidn Paritaria de Igual-
dad, Comisién Estatal Paritaria de Igualdad o
Comisidn de Seguimiento y Evaluacidn'’.

Es una Comisién constituida por represen-
tantes de los trabajadores por un lado, y por
otro, por representantes de la empresa. En
la muestra analizada se ha constituido dicha
Comisidn en la gran mayoria de los planes
analizados, asi en el Pl de Logista, en el Pl de
Vodafone, en el Pl de L'Oréal, en el Pl de Cop-
cisa, en el Pl de Seat, S.A., en el Pl de GSSL,
S.L., en el Pl de Zara, en el Pl de Gas Natural
Fenosa, en el Pl de Lidl Supermercados, en el
Pl de RTVE, en el Pl de la Diputacién de Sevi-
lla; tnicamente en el Pl de la Universidad Car-
los 11l de Madrid se hace alusién a ella como
previsién futura.

Por Ultimo sefialar que las funciones de dicha
Comisién son variables, partiendo de la basi-
ca de evaluar y dar seguimiento al plan; entre

otras encontramos: el facilitar el conocimien-
to del contenido del Plan; el establecer los di-
ferentes indicadores y revisién de los mismos
(cuando el plan no los contenga); el analizar
y hacer un seguimiento de los indicadores
relacionados con las medidas incluidas en el
Plan; el negociar ajustes del Plan o posibles
modificaciones; el recibir y canalizar, a los re-
presentantes de los trabajadores, las quejas
y/o sugerencias que se produzcan en materia
de igualdad; el promover las acciones inclui-
das en el Plan; el velar por el cumplimiento
del contenido del Plan y por el desarrollo de
nuevas iniciativas que promuevan la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres; ... pero
en definitiva, siempre trata de promover el
principio de igualdad y no discriminacidn,
haciendo seguimiento de la aplicacién de las
medidas legales y de las pactadas en el Plan
con objeto de fomentar la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

IX. Medidas de accién positiva y medidas de
formacién y sensibilizacién en igualdad

Las medidas de accién positiva son medidas
que excepcionan el principio de igualdad de
trato, sin embargo promueven la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, en
particular para corregir las desigualdades de
hecho que afecten a las oportunidades de las
mujeres y lograr de esta forma una igualdad
real entre ambos sexos. Suelen aparecer en
materia de acceso al trabajo y contratacidn,
promocién, formacion.

Encontramos en la muestra medidas de ac-
cién positiva tanto en la materia relativa al
Acceso a la empresa y Seleccién como en la
de Promocion®™® donde se estipula la necesi-

136_ Asi en la del Pl de Copcisa, en la del Pl de Vodafone, en la de
Logista, en la de Seat, S.A., en la del Pl de Zara, en la Pl de RTVE,
en el Pl de Lidl Supermercados, en la del Pl de GSSL, S.L., en la
del PI de Gas Natural Fenosa, en la futura Comision a la que hace
referencia el Pl de la Universidad Carlos Il de Madrid

137_ Vid. Pl de Logista, PI de Vodafone, Pl de L'Oréal, Pl de
Copcisa, Pi de Zara, Pl de Seat, S.A., Pl de GSSL, S.L.
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dad de adoptar la medida de accidn positiva
para que “en condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia” acceda la mujer
a las vacantes en puestos en los que estén
subrepresentadas o tengan preferencia en
el ascenso a puestos, categorias o grupos
profesionales en los que tengan menor re-
presentacién. También se dan medidas de
este tipo en la materia relativa a la Contrata-
Cién, para en caso de que haya ‘“una vacante
a tiempo completo, o de necesidad de con-
tratacién a tiempo parcial de mayor jornada,
cumpliendo con el principio de idoneidad y
competencia, tendrdn preferencia las muje-
res con contrato a tiempo parcial’'3

Son medidas, por tanto que tienden a lograr
una presencia equilibrada de mujeres y hom-
bres en los puestos en que se encuentran
menos representadas.

Por ultimo, en relacién con las medidas de
formacidén y sensibilizacién en igualdad, se-
flalar que ya se ha hecho referencia a ellas
debido a que la mayor parte de planes de la
muestra las incorporan como una materia es-
pecifica independiente™°.

Estas medidas se dirigen a asegurar que la
comunicacién interna y externa promueva
una imagen igualitaria de mujeres y hombres
donde los medios de comunicacidn interna
sean accesibles a toda la plantilla, buscando
asimismo difundir una cultura comprometida
con la igualdad; para ello se propone la crea-
cién de un espacio propio en la intranet de la
empresa que favorezca la difusidn de todas
las acciones que se lleven a cabo en el am-
bito de la empresa y apoye la sensibilizacion
de la plantilla y el cambio cultural. En esta
linea es importante mediante el plan de co-
municacion que se establezca informar a la
plantilla acerca del Plan de Igualdad; asimis-
mo son importantes acciones como la adap-
tacion del lenguaje y las imdgenes; la difusién
del compromiso e implicacién expresa de la
direccidon de la empresa en el objetivo de ga-

rantizar la igualdad real de oportunidades;
la participacién de la empresa en campafias
y eventos relacionados con la igualdad, y
como expresamente se recoge, el transmitir
“externamente el compromiso de la empre-
sa en relacién con la igualdad de oportunida-
des”,

En relacién mas con la formacién, y como ya
hemos apuntado en apartados anteriores,
encontramos medidas en todos los planes
que recogen este objetivo o materia de ac-
tuacion. A los efectos que ahora nos interesa
destacar, las medidas se orientan principal-
mente a sensibilizar y formar en igualdad de
trato y oportunidades a la plantilla en gene-
ral'* y, en algin plan se afiade que esa for-
macion se haga al personal responsable o
directivo de la empresa's.

Las medidas también se dirigen'* a garan-
tizar a toda la plantilla, hombres y mujeres,
el acceso a toda la formacion que imparte la
empresa, asegurando el conocimiento del
plan y sus acciones formativas, independien-
temente del grupo profesional, categoria o
puesto. Para ello, en algin plan'* se impulsa
como medida el acceso alaintranet para que
todo el personal pueda conocer la informa-
cién relativa a la formacidn.

138_Vid. Pl de Zara, Pl de Lidl Supermercados, Pl de Logista, Pl de
RTVE, Pl de GSSL, S.L., Pl de Seat, S.A

139_ Vid. Pl de Lidl Supermercados, Pl de Zara

140_ Vid. Pl de Zara, Pl de RTVE, PI de Seat, S.A., Pl de Logista,
PI de la Universidad Carlos Ill de Madrid, Pl de GSSL, S.L., Pl de
L"Oréal, Pl de Lidl Supermercados, Pl de la Diputacion de Sevilla.
De manera mds genérica y sin incluirse expresamente en la
materias objeto del plan, en Pl de Gas Natural Fenosa.

En el PI de la Universidad Carlos Ill de Madrid, se pretende y asi
se sefiala expresamente, ‘“desarrollar medidas que permitan
incorporar el principio deigualdad de oportunidades en el sistema
de valores que guian el funcionamiento de la Universidad, en los
procesos habituales de trabajo y en la generacion y transmision
del conocimiento”.

141_Pl de Seat, S.A.

142_Alrespecto, Pl de RTVE, Pl de Zara, Pl de Lidl Supermercados,
Pl de la Diputacién de Sevilla

143_ En este sentido, Pl de la Universidad Carlos Il de Madrid, PI
de Zara, Pl de Lidl Supermercados, Pl de Copcisa, S.A.

144_Vid. Pl de Zara, Pl de Logista, Pl de Copcisa, S.A., Pl de Lidl
Supermercados

145_En este sentido, Pl de Copcisa, S.A.
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I. Introduccién

La dimensidn tan extensa de una materia
como la igualdad puede explicar la prolifera-
cién de normas “programdticas”, calificativo
incorporado en el debe -tal vez también en
el haber- de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, una vez se pospone la efectividad
de determinadas cuestiones que regulan al
desarrollo que determinen después otras
leyes posteriores pero, sobre todo, los con-
venios colectivos y/o, en su caso, los planes
de igualdad.

En efecto, la relativa ductilidad de la Ley Or-
ganica 3/2007 respecto de determinadas ma-
terias resulta inversamente proporcional a la
importancia que traslada el legislador sobre
la negociacién colectiva y, en lo que nos in-
teresa particularmente, hacia los planes de
igualdad, siguiendo la dindmica instaurada
entorno al reparto de roles entre ley, conve-
nio colectivo y plan de igualdad. El problema
es que semejante autolimitacidn legislativa,
pudiendo resultar loable a priori, en verdad
puede no garantizar un nivel adecuado de
proteccion para la totalidad de los traba-
jadores y trabajadoras, respecto de todas
aquellas cuestiones vinculadas con la igual-
dad, maxime si la negociacién colectiva no
termina de asumir —como es el caso- todo su
protagonismo potencial materializando de
una forma efectiva el contenido especifico
que presentan los derechos reconocidos en
materia de igualdad.

A partir de semejantes premisas, abordamos
en el presente capitulo un andlisis empirico
sobre una muestra significativa de planes
de igualdad, dentro de la cuarta edicidn del

Observatorio de Igualdad correspondiente al
afio 2013, tratando de ofrecer una respues-
ta para aquellos interrogantes que suscitan
las medidas sobre formacién profesional asi
como las que puedan implementarse para el
cambio de sistemas de promocidn. Todo ello,
bajo esaldégica de encontrar soluciones sobre
problematicas como el fomento de la corres-
ponsabilidad, la incorporacién de acciones
positivas, su proyeccion exclusiva o no sobre
las mujeres, o la existencia de incentivos diri-
gidos a los hombres para que hagan uso de
las medidas. Siempre, como se ha indicado,
con la referencia concreta de las medidas so-
bre formacidn profesional y las medidas para
el cambio de sistemas de promocidn.

Objetivos a los que dedicamos los epigrafes
siguientes para, una vez analizado desde esa
base empirica el tratamiento dado por los
planes de igualdad, concluir con una valora-
cién global sobre los resultados obtenidos,
con utilizacién asimismo de la técnica com-
parativa, a partir de las conclusiones extrai-
das con ocasién de ediciones anteriores del
Observatorio de Igualdad (afios 2010, 2011
y 2012). Cada vez, con mds argumentos de
andlisis respecto de las ediciones pretéritas,
si consideramos factores como el transcurso
de un mayor periodo de tiempo desde la im-
plantacion de los planes de igualdad, del mis-
mo modo que resultan mas visibles también
los efectos negativos que la crisis econdmica
estd trasladando hacia la practica totalidad
de las instituciones laborales.

Il. Andlisis de Planes de Igualdad (muestra)
sobre medidas de formacién profesional y
medidas para el cambio de sistemas de pro-
mocién

Como sefialdbamos en ediciones preceden-
tes, situados ya dentro de las medidas de for-
macidn profesional y medidas para el cambio
de sistemas de promocidn, los planes de
igualdad ostentan una gran potencialidad de
caraalaimplementacién de medidas que inci-
dan positivamente en la configuracién de un
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sistema de ascensos objetivo y no discrimina-
torio, por ejemplo, mediante la inclusidn, se-
gun cudl sea la realidad de la empresa, de un
sistema de ascensos complejo, superando el
recurso tradicional a la entrevista entre em-
presario y trabajador. Finalidad a la que pue-
den contribuir, igualmente, la incorporacion
de criterios selectivos no discriminatorios,
directa ni indirectamente, con la presencia
obligatoria de los representantes de los tra-
bajadores en el procedimiento de ascenso;
asi como lainclusidn de acciones positivas de
cara a la promocién profesional de las muje-
res en la empresa.

Por su parte, en relacién con los criterios de
seleccion de los destinatarios de la forma-
cién, resulta posible aplicar también anald-
gicamente lo dispuesto en materia de reglas
de ascensos como prevencion frente a cual-
quier tipo de discriminacién directa o indi-
recta, por ejemplo, implementando criterios
delimitadores objetivos; asegurando la inter-
vencion obligatoria de los representantes de
los trabajadores; o incluyendo medidas de
accion positiva.

Objetivos que, como se ha sefialado ya en
otras ediciones, encuentran continuidad des-
pués en forma de medidas concretas, para su
inclusién potencial en los planes de igualdad,
como sucede respecto de la posibilidad de
compensacién econémica cuando los traba-
jadores o trabajadoras con hijos deban de so-
portar gastos extraordinarios —por ejemplo
de guarderfa- para el seguimiento de la for-
macidn ofrecida; la previsidn de organizar los
cursos de formacidén durante la jornada labo-
ral; la prioridad para recibir la formacién du-
rante la jornada laboral respecto de aquellos
trabajadores y trabajadoras con responsabi-
lidades familiares; la inclusién de criterios de
excepcionalidad para los trabajadores y tra-
bajadoras con cargas familiares cuando los
cursos de formacién implican residir fuera
del hogar familiar; prioridad en la eleccién del
horario para la realizacién de los cursos de

formacidon respecto de aquellos trabajadores
y trabajadoras con responsabilidades familia-
res; o evitando que las ausencias del trabaja-
dor o trabajadora para el cuidado de hijos u
otros familiares repercuta negativamente en
su situacién profesional en la empresa, con
mantenimiento siempre de su derecho a la
formacién como salvaguardia de su situacién
profesional, respecto de situaciones de per-
miso de maternidad, paternidad o exceden-
cia voluntaria por cuidado de hijos o fami-
liares. Expresiones cuya heterogeneidad no
hace sino refrendar la riqueza potencial de
los planes de igualdad, particularmente, en
lo que nos afecta, en relacidn con las medi-
das de formacién profesional y medidas para
el cambio de sistemas de promocidn.

Desde todas esas premisas vinculadas con
los planes de igualdad, genéricas y especifi-
cas, corresponde entonces verificar el grado
de materializacion efectiva en la muestra de
planes de igualdad que hemos tenido oca-
sién de analizar, pertenecientes a la edicion
del Observatorio de Igualdad de 2013, cuyo
resultado se puede sistematizar en los mode-
los siguientes:

a) Planes de igualdad que incluyen entre
sus objetivos la garantia del principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre
hombres y mujeres mediante su integracion
efectiva en la gestidn del personal, desarro-
llando la plena y activa incorporacién, for-
macién y promocién de los colectivos me-
nos representados en cada drea; del mismo
modo que se dispone la promocién de una
mayor igualdad de sexos en los distintos ni-
veles de la organizacion, garantizando en el
ambito laboral las mismas oportunidades de
ingreso y desarrollo profesional; junto con el
fomento de la incorporacién de aquel colec-
tivo menos representado a aquellos departa-
mentos, perfiles, categorias o puestos, con
respeto del principio de igualdad de trato y
no discriminacién en iguales condiciones de
idoneidad. Objetos todos que derivan en la
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inclusion, dentro de las areas de actuacion,
de una para la igualdad en la clasificacidn
profesional, promocién y formacién, donde
se consignan medidas como el deber de for-
mar a los trabajadores para acceder a aque-
llos puestos en los que se encuentren infra-
rrepresentados; la revisidn y adaptacion del
protocolo de promocidn interna para que
recoja los principios de igualdad sin exigir
disponibilidad horaria; la realizacién de un
seguimiento de la participacién y abandonos
de las formaciones, evaluadas en funcién del
sexo, con la finalidad de poder analizar po-
sibles causas relacionadas y tomar medidas
en caso de que searelevante; la potenciacion
de la formacién de desarrollo personal del
colectivo menos representado en cada area,
para que puedan acceder a puestos de ma-
yor nivel; la formacién en materia de igual-
dad de oportunidades a los componentes
del Departamento de Recursos Humanos del
area de Seleccién y Formacidn; asi como el
compromiso de informar al personal que se
encuentre en situacién de excedencia acerca
de las formaciones de desarrollo personal y
continua (PI de Global Sales Solutions Line).

b) Planes de igualdad que refieren entre
sus objetivos la promocidn del principio de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades de
acceso al empleo y desarrollo profesional
en todos los dmbitos; del mismo modo que
se previene asegurar los medios para man-
tener, siempre que sea posible, una repre-
sentacion equilibrada de ambos sexos en los
diferentes departamentos. Objetivos todos
de donde se derivan medidas en materia de
clasificacién profesional, promocidén y ascen-
so, como la realizaciéon de una revision de
todos los nombres de puestos y/o categorias
profesionales para cumplir con el uso del
lenguaje “no sexista”; en igualdad de condi-
ciones de idoneidad, disponer la preferencia
para promocionar la persona del sexo menos
representado en el puesto a cubrir; asi como
la realizacién de los seguimientos necesarios

para asegurar las correctas evoluciones de
las carreras profesionales.

Por su parte, en materia de formacidn, se
previenen medidas como la obligacién de
entregar y explicar para todas aquellas in-
corporaciones de nuevos colaboradores la
Politica de Igualdad, Diversidad y Carta Etica
asi como el procedimiento de acoso; la adap-
tacion de los mdédulos en las formaciones so-
bre diversidad y en aquellas que tengan que
ver con el desarrollo del management, inclu-
yendo una parte especifica en igualdad, con
el fin de garantizar que los gestores de equi-
pos realizan su labor de forma objetiva y sin
estereotipos de género; asi como la facilita-
cién del acceso a las formaciones a través del
mddulo My Learning junto con la realizacién
de un seguimiento en los casos de materni-
dades/paternidades, reducciones de jornada
y excedencia por cuidado de hijos, mayores o
dependientes (PI del Grupo L"Oréal Espafia).

¢) Planes de igualdad que incorporan entre
sus objetivos la promocién, fomentando el
incremento de la presencia de mujeres en
los puestos de mayor responsabilidad y en
las dreas en que estén infrarrepresentadas,
siempre que reunan los requisitos y méritos
exigidos. Objetivos que se materializan des-
pués en medidas de formacién y desarrollo
como la prioridad de participacién en accio-
nes formativas y de reciclaje relacionadas
con su puesto para las personas que hayan
estado ausentes de su puesto de trabajo
por motivos familiares; hacer referencia en
las campafas informativas de la Escuela de
Aprendices a que todas las especialidades es-
tdn abiertas a hombres y mujeres; inclusién
en los cursos del catalogo de formacién, en
los que se considere adecuado por razén de
la materia, de referencias sobre la igualdad
de género, sin perjuicio de establecer otros
cursos de sensibilizacion en materia de igual-
dad de oportunidades; asi como la facilita-
cién del acceso en condiciones de igualdad
a la formacién de personas tanto en reduc-
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cién de jornada como de trabajadores/as en
jornada completa. Mientras que, especifica-
mente en materia de promocidn, se refiere
la preferencia de promocién de mujeres ante
igualdad de méritos y experiencia (Pl de
Seat, S. A.).

d) Planes de igualdad que previenen entre
sus objetivos en materia de promocién, cam-
bio de categoria y cambio de adscripcidn, la
promocién y mejora de las posibilidades de
acceso a todos los puestos -incluidos los de
responsabilidad- para el sexo menos repre-
sentado, contribuyendo a reducir desigual-
dades y desequilibrios que, con indepen-
dencia de su origen, pudieran darse en la
empresa; la garantia de la igualdad de trato
y oportunidades en los procesos de promo-
cién, cambio de categoria y cambio de ads-
cripcién dentro del sistema de provision de
puestos de trabajo de la empresa. Mientras
que, en materia de formacidn, se dispone la
formacién en género e igualdad de oportu-
nidades; la inclusién de cursos de formacién
en materia de género, dentro del plan de
formacidn de la empresa, para toda su fami-
lia; recoger en el programa formativo, o en
su defecto en la formacién de los grupos de
direccion y mandos organicos, cursos sobre
igualdad de trato y oportunidades entre mu-
jeres y hombres; asi como facilitar formacién
especializada en género e igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres a los
integrantes de la mesa de igualdad (P! de la
Corporacién RTVE).

e) Planes de igualdad que establecen, entre
sus objetivos, asegurar el desarrollo y pro-
mocién profesional en términos de igualdad
de oportunidades e impulsar el crecimiento
profesional de las personas empleadas con
potencial con el fin de facilitar la incorpora-
cién de talento a los puestos de direccidn, a
cuyos efectos se arbitran medidas para ga-
rantizar la retencién del talento; la puesta
en marcha de un plan de sucesién donde se
contemplan como sucesores tanto hombres

como mujeres de acuerdo a los perfiles es-
tablecidos; un programa de desarrollo indi-
vidual para directivos como garantia de que
las personas ubicadas en los cuadrantes de
talento participan en los programas de desa-
rrollo individual de la compafia de acuerdo al
modelo de gestién del talento; asi como un
programa de desarrollo profesional con rea-
lizacidn de acciones orientadas a aumentar la
participacion femenina para compensar pro-
gresivamente la diferencia de niveles identifi-
cado en algunas agrupaciones organizativas
(PI de Gas Natural Fenosa).

f) Planes de igualdad que recogen entre
sus objetivos el desarrollo del mejor talen-
to interno de la compafifa en igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres, con
inclusién de un protocolo de formacidn, de-
sarrollo y promocién profesional. En relacion
con la formacién y desarrollo, se incluyen
medidas como dar publicidad a los planes
formacidn y facilitar el acceso de las perso-
nas que estén con permisos y excedencias
a la formacién que se va a realizar; posibili-
tar la formacién y reciclaje profesional a las
personas que se incorporan tras un tiempo
de baja y/o excedencia por cuidado de fami-
liares; la sensibilizacion del equipo directi-
vo de recursos humanos, equipo directivo,
mandos intermedios y comisién de igualdad
entre hombres y mujeres y prevencidn y tra-
tamiento del acoso sexual y por razén de
sexo; asi como la inclusién de mdédulos de
igualdad en las formaciones y/o la inclusién
de la perspectiva de género en los conteni-
dos de las mismas. Por su parte, respecto a
la promocidn, se refieren medidas como la
utilizacién de criterios claros, objetivos, no
discriminatorios y transparentes que facili-
ten la promocidén interna de toda la plantilla;
junto con una prioridad a los candidatos cuyo
género esté menos representado en supues-
tos de igualdad de capacidades, formacidn,
competencias y méritos en las candidaturas
finalistas (Pl de Logista).
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g) Planes de igualdad que refieren entre sus
objetivos la integracidon de una perspectiva
de género en los procesos de acceso al traba-
joy promocidn de las carreras profesionales,
con medidas dedicadas a reducir o eliminar
progresivamente las desigualdades detecta-
das en el andlisis de los procesos de gestién
de las politicas de personal; inclusién de nor-
mativa y legislacion sobre politicas de igual-
dad en las convocatorias publicas de empleo
del PAS; promocidn, en la oferta de promo-
cién continua del PAS y del PDI, de acciones
formativas en materia de género e igualdad
de oportunidades; promocién de acciones
formativas en género e igualdad de oportu-
nidades dirigidas especificamente al personal
responsable de la Unidad de Igualdad; revi-
sién de la definicidn de los puestos de trabajo
para garantizar su neutralidad y transparen-
cia; establecimiento de medidas destinadas a
fomentar un mayor equilibrio en la composi-
cién por sexo de los servicios administrativos
de la UC3M; avanzar en la disminucién de la
segregacion horizontal y vertical del PDI y
PAS; para finalizar con el impulso de politicas
de incentivos que permitan equilibrar por
sexo las trayectorias profesionales del PDI (PI
de la Universidad Carlos Il de Madrid).

h) Planes de igualdad que citan entre sus
objetivos la promocién y mejora de las posi-
bilidades de acceso de la mujer a cualquier
puesto para reducir desigualdades y desequi-
librios que pudieran darse en la empresa,
incorporando acciones para garantizar que
hombres y mujeres puedan promocionar en
la empresa en situacion de igualdad de mane-
ra que el criterio de capacitacion profesional
sea el Unico que determine la adjudicacion
del puesto a cubrir, de forma que se garan-
tice la objetividad y no discriminacién en la
promocién de ascensos con eliminacién de
cualquier barrera que pudiera dificultar la
promocién profesional de la mujer en la em-
presa y potenciando la presencia femenina
en puestos de responsabilidad. Acciones que
se materializan en el mantenimiento de crite-

rios objetivos en los procesos de promocién;
garantizar que la promociéon de hombres y
mujeres estd basada en su formacion y mé-
ritos, titulacién académica, conocimiento
del puesto de trabajo e historial profesional;
imparticion de formacién especifica en ma-
teria de género e igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, dirigida a las per-
sonas responsables de proponer candidatos/
as; asegurar la transparencia y objetividad en
los procesos de promocidn basados en laido-
neidad y capacidad de los candidatos/as en
un marco de igualdad de oportunidades; asi
como garantizar que los/las trabajadores/as
que hayan estado en situacién de excedencia
por cuidado de hijos/as o de familiares pue-
dan participar en promociones y ascensos (Pl
de COPCISA, S. A)).

i) Planes de igualdad que enumeran, entre
sus objetivos, la promocién de la aplicacién
efectiva del principio de igualdad entre hom-
bres y mujeres con garantia de las mismas
oportunidades de desarrollo profesional a
todos los niveles, del mismo modo que se
previene la promocién y mejora de las posi-
bilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad para reducir desequilibrios
que puedan darse en el seno de la empresa.
Objetivos que se traducen después, en mate-
ria de formacion, en la realizacidon de accio-
nes formativas que faciliten de igual forma a
mujeres y hombres el desarrollo de sus habi-
lidades y competencias, de cara el desarrollo
del talento asi como la capacitacién de los
empleados. Por su parte, en relacién con la
promocion profesional, se incluyen declara-
ciones a favor de la movilidad interna como
fuente basica de reclutamiento e instrumen-
to que facilite y promueva el desarrollo pro-
fesional de los empleados; la realizacién de
una convocatoria interna publicada a toda la
Compafiifa para el caso de que surja una va-
cante; junto con el requisito de permanencia
durante al menos doce meses en el puesto
antes de poder optar a un nuevo puesto (PI
de Vodafone Espana).
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j) Planes de igualdad que refieren, entre sus
objetivos generales, garantizar laigualdad de
trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la promocién y la formacién. En materia
de promocidn, se desarrollan después objeti-
vos especificos para garantizar la igualdad de
trato y oportunidades de mujeres y hombres
en las promociones, utilizando un procedi-
miento que base la promocién y ascensos
en criterios objetivos, publicos y transparen-
tes, fundamentados en los conocimientos,
experiencias y competencia de la persona,
asi como la mejora de las posibilidades de
promocién de mujeres, a cuyos efectos se
arbitran medidas como el establecimiento
de un protocolo de promocién con perspec-
tiva de género, la publicacién de vacantes;
realizacion de un seguimiento por RR HH de
la publicacidn de las vacantes en las tiendas;
cobertura preferente de vacantes a través
de promocidn interna; formacién especifica
en género e igualdad de oportunidades en-
tre mujeres y hombres a las personas res-
ponsables de evaluar las candidaturas; dar a
conocer el proyecto INTALENT y registrar, a
través de él, el nivel de estudios y formacidn
de la plantilla, desagregado por sexo y pues-
to de trabajo, con actualizacién periddica;
la realizacién de un seguimiento anual por
puestos de las promociones desagregadas
por sexo; asi como procurar mantener a lo
largo de la vigencia del plan un equilibrio en
la distribucién de hombres y mujeres en to-
dos los puestos de la empresa.

Por su parte, en materia de formacidn, se
refieren como objetivos especificos la sen-
sibilizacién y formacién en igualdad de trato
y oportunidades a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal relacionado con
la organizacién de la empresa, para garanti-
zar la objetividad e igualdad entre mujeres
y hombres en la formacién, asi como garan-
tizar a toda la plantilla, hombres y mujeres,
el acceso a toda la formacién que imparte
la empresa, asegurando el conocimiento
del plan y sus acciones formativas, indepen-

dientemente del grupo profesional, catego-
ria y puesto. Objetivos que se materializan
después en medidas como la realizacién de
acciones de formacidn y sensibilizacién espe-
cificas en materia de igualdad; formacién en
materia de politicas de igualdad a las perso-
nas que integran la Comisién de Seguimiento
del Plan; inclusién de mddulos de igualdad
en la formacién dirigida a la nueva plantilla
y reciclaje de la existente, con inclusidn de
mandos intermedios; revision del lenguaje y
los contenidos de los materiales formativos
de los diferentes cursos desde la perspectiva
de género; disefio de un programa de comu-
nicacion en el marco del plan de formacién;
incorporacion de un sistema de deteccidn de
necesidades de formacién de toda la planti-
lla; realizacion de la formacién dentro de la
jornada laboral para facilitar su compatibi-
lidad con las responsabilidades familiares
y personales; asi como la informacién a la
Comisién de Seguimiento sobre el plan de
formacidn, su grado de ejecucidn, la partici-
pacion de hombres y mujeres, por puesto de
trabajo, segtn el tipo de curso y nimero de
horas (Pl de Zara Espafia 2013).

k) Planes de igualdad que recogen entre sus
objetivos, en materia de promocidn, garanti-
zar laigualdad de trato y oportunidades en el
desarrollo profesional de mujeres y hombres
utilizando un procedimiento de promocidn
y ascensos objetivo y publico, asi como pro-
mover el desarrollo profesional de las traba-
jadoras alcanzando unos objetivos minimos
de promociéon de mujeres. Objetivos que
después tienen su traduccién en medidas
como la implementacidén consensuada de
un procedimiento objetivo y estandarizado
de promocién en la empresa para todos los
puestos bajo principios de valoracién obje-
tivos, cuantificables y publicos; revisiones
periddicas de la evaluacion del empleado/a,
en el seno de la Comisidn de Seguimiento,
desde la perspectiva de género para garanti-
zar su objetividad; informacién con transpa-
rencia y puntualidad a los trabajadores y tra-
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bajadoras que puedan estar interesados en
determinadas vacantes para la promocidn,
asegurando su publicidad; informacién a la
persona candidata sobre los motivos del re-
chazo para promocionar, orientdndola sobre
puestos mds adecuados a su perfil; creacion
de una base de datos actualizada con los cu-
rriculos de todos los trabajadores y trabaja-
doras; apuesta por la promocidninterna para
la cobertura de las vacantes para todos los
puestos, incluidos los de responsabilidad y
direccidn; asegurar que el procedimiento de
promocion garantice las mismas oportuni-
dades a toda la plantilla, con independencia
de su jornada (completa, parcial o reducida);
formacidn especifica a los nuevos jefes de
desarrollo en género e igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres; andlisis
sobre las posibles barreras que puedan en-
contrar las mujeres a la hora de promocionar
dentro de la empresa; disponer de informa-
cién estadistica, desagregada por sexo, de
los procesos de seleccién para las diferentes
promociones y su resultado para su trasla-
do a la Comisién de Seguimiento y Comités
de Empresa; realizacién de un seguimiento
anual por grupos y categorfas profesionales
de las promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo/categoria, tipo de jornada y
puesto de origen y destino; asi como el incre-
mento de la participacion de las trabajadoras
en la formacidn dirigida al desarrollo de la ca-
rrera profesional, en proporcién a su porcen-
taje de representacién en la empresa.

Mientras que, en materia de formacion, se
sefialan objetivos como el establecimiento
de una cultura basada en la igualdad de tra-
to y de oportunidades a través de acciones
formativas, dirigida a la plantilla en general
y, especialmente, al personal encargado de
la organizacién de la empresa; junto con la
garantia de que la formacién de la empresa
es accesible y facilita el desarrollo profesio-
nal de los trabajadores y las trabajadoras, en
igualdad de trato y oportunidades, para con-
tribuir al equilibrio en la clasificacién profe-

sional formando a las trabajadoras y los tra-
bajadores en especialidades de puestos en
los que estén subrepresentados. Objetivos
que después tienen su desarrollo oportuno
en medidas como la incorporacién de accio-
nes especificas en materia de igualdad en los
distintos programas de formacion de la em-
presa; la inclusién de un mdédulo de igualdad
y acoso en la formacién que se dé a toda la
plantilla dentro del plan de formacién conti-
nua de la empresa; formacién especifica en
materia de igualdad y acoso a los miembros
de la Comisién de Seguimiento; garantizar
que todas las personas con funciones de alta
direccién, mandos y mandos intermedios
realizan formacién especifica, dentro de su
jornada, en igualdad de oportunidades; in-
formacion a la plantilla sobre el plan de igual-
dad una vez se firme el mismo; disefio de un
programa de comunicacion de la formacidn;
incorporacién de un sistema de deteccién de
necesidades de formacién de toda la planti-
lla donde se recojan las opiniones de los tra-
bajadores y trabajadoras sobre necesidades
formativas, accesibilidad a las acciones y va-
loracién de la formacién para desarrollo de la
carrera profesional; realizacién de las forma-
ciones de negocio y puesto de trabajo dentro
de la jornada laboral; asi como facilitar el ac-
ceso a la plantilla hacia acciones formativas
diferentes a las de su puesto para favorecer
su desarrollo profesional (Pl de Lidl Super-
mercados, S.A.U.).

[) Planes de igualdad que incorporan, en ma-
teria de promocién profesional, el objetivo
de la integracién de la igualdad en los siste-
mas de promocidninternay carrera profesio-
nal, fomentando una mayor incorporacion y
participacion de las mujeres en los drganos
y puestos de decisién y de responsabilidad
de la Diputacién. Objetivo cuyo desarrollo
se materializa después en medidas concre-
tas como la utilizacién de criterios y proce-
dimientos de seleccién objetivos y adecua-
dos a las caracteristicas del puesto a cubrir
mediante los procedimientos de provision
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de puestos o promocién; la revisién de los
criterios utilizados para ascender a puestos
de responsabilidad, eliminando en todo lo
posible la incidencia de sesgos de género;
elaboracién de un informe bianual para ana-
lizar la evolucién de los ascensos de mujeres
y hombres en puestos directivos y de res-
ponsabilidad; difusién de las convocatorias
de promocidn y los criterios de seleccidn a
toda la plantilla; garantia de la igualdad de
oportunidades al personal en situacién de
excedencia por cuidados de hijos o familia-
res; inclusién, en los puestos de trabajo que
salgan a concurso o promocién profesional,
como mérito a valorar, la acreditacion de los
cursos de formacidn en materia de igualdad
de género; la representacion equilibrada de
mujeres y hombres en la composicién de
las comisiones técnicas de valoracién en los
procedimientos de provisiéon y en los pro-
cedimientos de traslados; promocién de la
movilidad y carrera del personal a puestos
de trabajo y grupos profesionales en los que
estén subrepresentados uno u otro sexo,
mediante la puesta en marcha de las campa-
flas de informacién que procedan; fomento
del acceso por el personal del sexo menos
representado, en condiciones equivalentes
de idoneidad y competencia para el desem-
pefo de un puesto de responsabilidad; asi
como realizacién del seguimiento, por sexo,
del nimero de aspirantes que se presenten
a los procesos relacionados con la carrera y
promocién del personal y de las personas fi-
nalmente seleccionadas analizando los moti-
vos de seleccién y de rechazo.

Por su parte, en materia de formacién del
personal, se sefiala como objetivo la integra-
cion de la igualdad de género en los planes
de formacidn, garantizando la participacion
de mujeres y hombres en acciones formati-
vas de valor equivalente e impulsando una
metodologia de trabajo y una cultura basa-
da en el principio de igualdad de género, con
mecanismos para garantizar la formacién de
toda la plantilla en igualdad de condiciones

y sin discriminaciones. Objetivo que se desa-
rrolla después en medidas como el disefio,
planificacion y organizacién de la formacion
desde una perspectiva de género; la planifi-
cacion de cursos monograficos en materia de
género; realizacidon de una jornada de sensi-
bilizacién sobre igualdad de género dirigida
al personal de la corporacidn; revisién desde
la perspectiva de género de los contenidos
y materiales que se impartan en las acciones
formativas del plan de formacidn; evaluacién
del plan de formacién desde una perspectiva
de género; publicacién en la web corporati-
va de los resultados desagregados por sexo
del plan de formacién; promocién de la par-
ticipacion de mujeres en acciones formativas
correspondientes a puestos masculinizados
y viceversa para promover el acceso de hom-
bres y mujeres a cualquier grupo o categoria
profesional; promocién del acceso del perso-
nal en situacién de excedencia o baja por cui-
dado de hijos/as o familiares de las mismas
posibilidades de formacidn; seguimiento,
por sexo, de las causas de abandono, que
en su caso se produzcan, en las acciones
formativas desarrolladas por la corporacidn;
promocién de acciones formativas en mate-
ria de género para el personal que compone
los tribunales y érganos de seleccidn; avance
en los mecanismos que faciliten la formacion
preferente en horario laboral; promocidn de
la formacidn que se vincula a la carrera profe-
sional de empleados y empleadas; asi como
promocién de la formacién on-line, semipre-
sencial y a distancia (Pl de la Diputacién de
Sevilla).

111. Valoracién conclusiva

La confrontacién entre las lineas de avance
potencial que se predican respecto de los
planes de igualdad, particularmente, en lo
que nos concierne, sobre las materias especi-
ficas de formacidn profesional y los sistemas
de promocidn, de un lado, y los resultados
que arroja después la muestra de planes de
igualdad que hemos tenido ocasidn de ana-
lizar con motivo de esta cuarta edicién del
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La formacién profesional y los sistemas de promocidn

Observatorio de Igualdad de 2013, de otro
lado, acreditan un grado de correspondencia
meritorio.

Maxime, cuando el resultado descrito se
compara con el estado de situacién, cierta-
mente muy mejorable, que acredita el trata-
miento efectuado por los convenios colecti-
vos para materias como el acceso al empleo,
la contratacién o la promocidn en la empre-
sa. Conclusién desde esa légica comparativa
que constituye, por otra parte, una constan-
te repetida también en las ediciones prece-
dentes del Observatorio de Igualdad corres-
pondientes a los afos 2010, 2011y 2012.

Por lo tanto, los problemas inherentes al tra-
tamiento de los planes de igualdad, cuando
menos en las materias que nos concierne so-
bre formacién profesional y los sistemas de
promocién, no son atribuibles a lo que exis-
te, sino sobre todo a lo que no existe, bien
porque el contenido dado a los convenios
colectivos resulta, en general, bastante de-
ficiente, como se ha tenido ocasién de com-
probar, bien porque existen muchas empre-
sas que no cuentan con planes de igualdad,
precisamente, porque no tienen obligacion
legal para ello, de no alcanzar esa ratio de
250 trabajadores en su plantilla. Esto es, la
linea de avance a seguir pasa por tratar de
extender la elaboracién de planes de igual-
dad al mdximo numero posible de empresas,
con independencia del nimero de trabajado-
res que posean, sobre todo, si las empresas
que no tienen obligacién de suscribir esos
planes de igualdad asumen el mismo o pa-
recido grado de compromiso como el que
acreditan los planes de igualdad analizados
en esta edicién del Observatorio de Igualdad
de 2013. Continuando, por lo demas, con una
tendencia apreciable asimismo en las edicio-
nes anteriores de 2010, 2011y 2012.

Una extensién deseable hacia esa generali-
zacion de los planes de igualdad que puede
sustentarse, ya sea por la concienciacién pro-
gresiva de sus actores naturales, ya sea por
una determinacion del legislador mucho mas
decidida a favor de la obligatoriedad de este
instrumento de regulacién, como sucede
con otros modelos de Derecho Comparado.

Desde una ldgica promocional, como Fran-
cia, de manera que las empresas con menos
de trescientos trabajadores que elaboren
planes de igualdad pueden firmar con el Es-
tado un “contrato de igualdad profesional”,
donde la empresa o el sector, dependiendo
con quien se firme el acuerdo, adquiere fren-
te a la Administracién Publica compromisos
en materia de empleo e igualdad. El Estado
financia parte de los gastos que el plan de
igualdad va a ocasionar al empresario, y éste
se obliga a mejorar la posicidn de las mujeres
en la empresa en términos de cualificacién 'y
de empleo. Contrato de igualdad profesio-
nal que contiene asimismo las modalidades
de control de cumplimiento; la cuantia de la
ayuday la modalidad de pago; ademas de las
condiciones de evaluacién y de difusién de la
informacién.

Bien bajo una Idgica imperativa, como Sue-
cia, donde se dispone para todas las empre-
sas del sector publico o privado con diez o
mas trabajadores la obligacidn de elaborar
anualmente un plan de igualdad con un con-
tenido comprensivo, como minimo, de tres
elementos: a) Una lista de medidas activas
para la promocién de la igualdad, identifi-
cando aquellas que deben mantenerse al
afio siguiente; b) Un estudio de las diferen-
cias existentes en materia de remuneracion
entre ambos sexos, indicando las medidas a
adoptar a partir de los resultados obtenidos;
y ¢) Una evaluacion de los progresos realiza-
dos tras la puesta en marcha de las medidas
anunciadas, en este campo, en el plan del
afo anterior.
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I. El tratamiento sistematico de la concilia-
cion en los planes de igualdad. Il. La vincu-
lacién entre conciliacién y corresponsabili-
dad: Informacién, Difusién y sensibilizacién
de las medidas de conciliacién. 1ll. Medidas
de reorganizacién temporal y espacial del
trabajo. IV. Medidas originales en el ambito
de la conciliacién. V. El ejercicio de la conci-
liacion no produzca consecuencias negati-
vas en la situacion laboral del empleado

I. El tratamiento sistematico de la concilia-
cion en los planes de igualdad

El transcurso de los cuatro ultimos afios en
que se ha podido informar sobre el conteni-
do de la conciliacién en los planes de igual-
dad, permite estar en condiciones de poder
extraer una serie de conclusiones ya mas
asentadas en orden a su tratamiento siste-
matico, asi como en los principales conteni-
dos que integran su objetivo. Desde la pri-
mera perspectiva, y de la relacién de planes
acordados en el afio 2013, se puede extraer
una conclusidn clara, que se repite de forma
practicamente idéntica en la mayoria de los
planes, y que se refiere al lugar que ocupa
la conciliacién dentro de los planes de igual-
dad. Como ya se expuso en los informes pre-
cedentes, resulta indiscutible que condicio-
nados por el disefio legal, la conciliacidon es
uno de los contenidos necesarios de los Pla-
nes de igualdad [art. 46 LO]. En todos y cada
uno de los planes de igualdad examinados
tiene un lugar propio y especifico, el objetivo
de la conciliacién.

En concreto, y dentro de la estructura del
Plan, la conciliacién se integra, en ocasiones,
como un objetivo general del mismo, puesto
que “facilitar la conciliacidn de las personas
que integran la plantilla de la empresa, fo-
mentando la corresponsabilidad de tareas
entre hombres y mujeres”, se concibe como
uno de los ntcleos centrales que pretende
el Plan [PI Zara]. En otros términos, el PI Su-
permercados LIDL lo expone de esta forma:

”Reforzar el compromiso de la empresa con
el equilibrio de la vida profesional y personal
de sus empleados” [En el mismo sentido,
Pl RTVE]. No obstante, resulta mas habitual
dentro de la muestra concebirlo como un
objetivo especifico del Plan de Igualdad, bajo
el titulo mas comun de “Conciliacidn de vida
personal, familiar y laboral”. De este modo,
bajo el rotulo de la conciliacién se pretende
“garantizar y promover en los trabajadores,
los derechos de conciliacidn, asi como preve-
nir discriminaciones derivadas de su ejerci-
cio” [Pl Logista], o “potenciar y extender he-
rramientas que faciliten la conciliacién entre
la vida personal y familiar y el desempefio de
las responsabilidades y el crecimiento profe-
sional dentro de la compafifa. Asegurar que
estas medidas se conocen y son accesibles a
toda la plantilla” [Pl Gas Natural Fenosa].

Junto a ello, también son numerosos los pla-
nes que realizan un diagndstico mds o me-
nos exigente que incide directamente en el
marco de la conciliacidn. A este respecto, en
la mayoria de los planes se constata el redu-
cido porcentaje de poblacién masculina que
utilizan los derechos de conciliacién. Dicha
apreciacién es ya un lugar comun dentro de
los planes de igualdad, que pese a su consta-
tacién de forma sucesiva en todas las mues-
tras, es una realidad que apenas ha cambia-
do en estos cuatro afios: “son las mujeres
las que se ocupan de las responsabilidades
familiares” [Pl Zara]. La utilizacidn de los de-
rechos de conciliacién es ejercida de forma
mayoritaria por las mujeres trabajadoras de
la empresa [Pl Vodafone, PI Supermercados
LIDL, PI Universidad Carlos Il1]. Al margen de
dicho elemento factico apoyado normalmen-
te en las estadisticas de la empresa, resultan
ilustrativos otras valoraciones del diagndsti-
co, como la que se efecttia en el Pl Gas Natu-
ral Fenosa que indica, como “debilidad” de
la organizacidon empresarial la “percepcion
de la conciliacién y en especial de la jornada
reducida como barrera a la progresién pro-
fesional. Adicionalmente, lajornada reducida
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femenina se concentra en la etapa de creci-
miento profesional intenso, siendo la comu-
nicacion de las medidas de conciliacién poco
efectivas”.

En cualquier caso, una vez realizado el diag-
ndstico resulta ya generalizado en la estruc-
tura del plan que uno de los objetivos o areas
de actuacidn ineludibles sea la conciliacion de
la vida personal, familiar y profesional, fijan-
do, a continuacién, las medidas o acciones
concretas para el logro de dicho objetivo.
Dichas acciones es relativamente frecuente
que se suelan acompafar de un calendario de
implantacién, asi como de las personas, gru-
pos o dreas responsables de su realizacién vy,
finalmente, se especifican los indicadores de
seguimiento de cada una de las acciones [Vid.
por su claridad, Pl Supermercados LIDL]. En
este Ultimo sentido, resulta resefiable que
la estructura de los Planes de Igualdad se ha
homogeneizado intensamente en la muestra
analizada y, de modo general, se puede indi-
car que revisten una mayor seriedad y consis-
tencia en su configuracion, incluido el Diag-
ndstico de situacidn, afiadiendo siempre un
ultimo apartado que se refiere al Seguimien-
to y Evaluacion del cumplimiento del Plan a
través de la constitucién de una Comisién a la
que se le atribuye dicha ultima funcidn.

Dicho esto, cabe poner al descubierto que su
ubicacién no se reduce al dmbito que formal-
mente se denomina “Conciliacién de la vida
personal y profesional”, sino que dicha mate-
ria aparece referenciada en otros lugares del
plan, debiendo realizar una lectura integral
del plan para poder realizar un balance cer-
tero del lugar que ocupa dicha problemédtica
dentro del dmbito global del plan de igualdad.
En especial, resulta un denominador comun
encontrar medidas de conciliacién dentro del
objetivo de comunicacién y sensibilizacidn
que son de especial interés en la muestra de
planes de igualdad [PI Gas Natural Fenosa], y,
también, es relativamente frecuente la articu-
lacion de medidas que atienden a la concilia-

cién, en el marco de la formacidn y el desa-
rrollo profesional [PI Logista, PI Seat, Pl Gas
Natural Fenosa o PI Supermercados LIDL], o
también denominado, el de carrera y forma-
cion profesional [PI Diputacidn Sevilla].

Finalmente, una ultima conclusién ha de po-
nerse al descubierto desde un principio y es
que los tradicionales derechos de concilia-
cién que establece la Ley y que han ocupado
un lugar central en la reglamentacidn de los
convenios colectivos, se puede afirmar que
tienen una posicidn practicamente residual
dentro del contenido de los planes, haciendo
en algunos casos una simple remisién a la re-
gulacion legal y en su caso convencional apli-
cable a la empresa [PI L’Oreal]. En este sen-
tido, los planes de igualdad se ajustan mads a
una nocién de conciliacidn abierta, que no se
contempla de forma predominante desde la
perspectiva de los derechos de ausencia para
la atencidn de los cuidados familiares, sino
que por el contrario trata de articular medidas
que faciliten a los trabajadores la conciliacién,
adaptando sus condiciones temporales y es-
paciales de prestacidn de servicios. En suma,
la presencia de medidas novedosas al margen
de la Ley en este terreno resulta mucho mas
significativa que en la muestra de convenios
colectivos, quedando en un claro segundo
plano la reglamentacion de los derechos de
conciliacién tradicionales o cldsicos. De esta
forma, los planes de igualdad vienen a actuar
en dos frentes: el primero, incide de modo es-
pecial en el avance de la corresponsabilidad,
pretendiendo potenciar la utilizacién de los
derechos de conciliacidn por el sexo masculi-
no y, el segundo, pretende neutralizar todas
aquellas cortapisas o consecuencias negati-
vas que puede suponer para el trabajador el
ejercicio de los derechos de conciliacién en
sus condiciones de trabajo o desarrollo pro-
fesional. Dichas lineas de actuacién son las
dominantes en los Planes de igualdad y, con-
secuentemente, nuestro estudio se va a cen-
trar en las mismas.
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Il. La vinculacién entre conciliacién y corres-
ponsabilidad: Informacién, Difusién y sensi-
bilizacién de las medidas de conciliacién
Como se ha indicado, una de las conclusio-
nes principales de los Diagndsticos que apa-
recen en los planes de igualdad es la infrau-
tilizacién de las medidas de conciliacién por
la poblacién masculina trabajadora. Los tra-
dicionales derechos de conciliacidn, relativos
a permisos, licencias, derechos de reduccion
de jornada por motivos familiares y exce-
dencias motivadas por cuidado de menores
u otros familiares son utilizados, bien exclu-
sivamente por las mujeres, o bien de forma
muy mayoritaria por el sexo femenino. Dicho
dato presentado en estadisticas es uno de los
elementos esenciales que aparece de forma
persistente en el Diagndstico de la mayoria
de los Planes, en el que no sélo se presenta
el nimero de trabajadores que en la organi-
zacién empresarial estdn disfrutando de las
medidas de conciliacién tradicionales, sino
que a continuacién se elabora una estadisti-
ca del grado de su utilizacién por cada uno de
los sexos en la empresa

Dicha realidad incontestable ha provoca-
do que uno de los objetivos especificos de
los planes, de forma sistematica ha sido el
siguiente: “Fomentar el uso de medidas de
corresponsabilidad entre los hombres de
las plantilla” [Pl Zara y Pl RTVE], “Fomentar
el uso de medidas de conciliacién entre los
hombres de la plantilla” [Pl Supermercados
LIDL]; “Fomentar la corresponsabilidad en-
tre mujeres y hombres en la vida cotidiana,
personal, universitaria y laboral” [Pl Univer-
sidad Carlos 11l de Madrid]. De este modo,
el Plan de Igualdad de la Universidad Carlos
[l definird la nocién de corresponsabilidad,
como “la distribucién equilibrada en el seno
del hogar de las tareas domésticas, cuidado
de personas dependientes, espacios de edu-
cacién y trabajo, permitiendo a sus miem-
bros el pleno y libre desarrollo de opciones
e intereses, contribuyendo a alcanzar una
situacidn real y efectiva entre ambos sexos”.

O en el PI RTVE se indica que “se consensua-
ra con los representantes de los trabajadores
campafias de informacidn y sensibilizacion a
los trabajadores sobre la importancia de la
corresponsabilidad y la igualdad de obliga-
ciones en el reparto de tareas y cuidado de
las personas dependientes”.

En suma, en la muestra examinada resultara
una de las principales claves de los planes,
para el avance de la conciliacidn, el logro de
la corresponsabilidad. La vinculacidn exis-
tente entre el objetivo de la conciliacién y la
consecucién de la corresponsabilidad resul-
tara ya una realidad sistematicamente invo-
cada en el contenido material de los planes
de igualdad. Dicha nocidn se ha convertido
en un factor principal y determinante para
que las personas trabajadores puedan armo-
nizar mas adecuadamente su vida profesio-
nal y personal o familiar. Indudablemente, la
consecucién de la corresponsabilidad es la
medida principal o nuclear para que la conci-
liacién avance en la buena direccidn. A este
respecto, dentro de las medidas articuladas
alrededor de la conciliacién existe una orien-
tacién claramente prevalente que se refiere
al objetivo de facilitar y promover su utiliza-
cién en la organizacidon empresarial, pero no
de forma neutra, sino atendiendo de modo
especial a la poblacién trabajadora masculi-
na, con el objetivo udltimo de lograr la corres-
ponsabilidad entre hombres y mujeres.

Pues bien, frente a este objetivo destaca por
su importancia cuantitativa y cualitativa den-
tro de todo el conjunto de Planes de igualdad
examinados, todo el conjunto de acciones di-
rigidas a la informacidn y difusién de las medi-
das de conciliacién con el fin de sensibilizar a
la poblacidn trabajadora masculina. En este
sentido, se ha de poner al descubierto como
una conclusién bien asentada en los Planes,
que las medidas principales articuladas para
el logro del objetivo referente a la concilia-
cién son sin lugar a dudas las referidas al
logro de la corresponsabilidad. En suma, la
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dificultad mayor con la que se encuentra la
conciliaciéon es que continta siendo un pro-
blema que afecta a las mujeres trabajado-
ras. De este modo, cada vez arraiga con mas
fuerza la idea de que un avance significativo
en una mejora de la conciliacién vendria de-
terminado porque se hiciera efectiva la co-
rresponsabilidad en este ambito. Y en este
sentido, las acciones positivas en el logro de
este objetivo se articulan fundamentalmente
con la puesta en marcha de medidas de in-
formacidn, difusién y sensibilizacién hacia la
conciliacién de la vida profesional y familiar y
laboral desde esta concreta direccidn.

Desde esta perspectiva, resulta muy habitual
que a través de las tecnologias de la informa-
cién y comunicacidén, las empresas estable-
cen como medida la de utilizar los canales
de comunicacién interna de la empresa (in-
tranet, web, tabdn de anuncios) para sensi-
bilizar a toda la plantilla, disponiendo de una
herramienta informatica, a nivel interno, que
ofrezca datos e informacidn sobre los permi-
sos, suspensiones y excedencias [Pl RTVE y
Pl Gas Natural Fenosa], o establecer un canal
de comunicacién interno para resolver dudas
de la plantilla sobre informacién relativa a la
igualdad de oportunidades y conciliacion de
la vida familiar y laboral [Pl RTVE]. También,
se hace referencia a la inclusién de todas
las medidas de conciliacién en un Programa
Corporativo Flexibilidad y Conciliacién, facili-
tando la comunicacién de todas las medidas
a la plantilla de la empresa [Pl Gas Natural
Fenosa], o en un Manual Informativo so-
bre Politicas de Beneficios y Conciliacidn [Pl
L’Oreal], 0 en otros casos, proporcionando la
informacion en mano, incluso en las nuevas
contrataciones [PI Zara], o en papel y a tra-
vés de laintranet [Pl L’Oreal] De este modo,
la empresa elaborara y difundird a través
de internet una Guia Informativa que ofrez-
ca datos e informacién sobre los permisos,
suspensiones y excedencias [Pl RTVE]. En la
misma direccidn, se alude a la celebracién de
campafas informativas y de sensibilizacion

- en formacidn - dirigidas a los trabajadores
sobre las medidas de conciliacidn existentes
en la empresa [Pl Supermercados LIDL, PI Lo-
gista], o al alumnado y personal de la Univer-
sidad para fomentar la corresponsabilidad
entre mujeres y hombres [Pl Universidad
Carlos 11].

Y en esa labor de difusidn, se establece con-
tinuamente que la “divulgacién se hard con
especial énfasis entre la poblacién masculina
de las medidas de conciliacién, tanto las fija-
das en la normativa laboral, como las esta-
blecidas en convenio, con el fin de promover
y fomentar un mejor reparto de la asuncién
de responsabilidades familiares” [Pl Voda-
fone]. De forma sistematica, en la accién de
informacion y difusidn se destaca que dichas
medidas se adoptan “para incentivar su dis-
frute entre la plantilla masculina, que pueden
ser disfrutadas tanto por hombres como por
mujeres” [Pl Supermercados LIDL, Pl Zara, PI
Logista], incluyendo dentro de la obligacién
de informar de los derechos de conciliacion
a las parejas de hecho [PI Zara]. En términos
similares, se hace referencia en el Pl Diputa-
cién de Sevilla a la “realizaciéon de campafas
de difusién de las medidas existentes, asf
como de sensibilizacidn y concienciacidn diri-
gidas al personal de la diputacidn, en materia
de corresponsabilidad, incidiendo de manera
especial en el personal masculina, para el dis-
frute de las medidas establecidas en orden a
la conciliacion” [PI Diputacidn de Sevilla]. En
suma, es una constante dentro de los planes
de igualdad que el destinatario principal de
esta clase de medidas son los trabajadores
varones.

Por el contrario, resultan excepcionales las
medidas que pretenden formar a los mandos
o al equipo directivo en materia de concilia-
cién, sensibilizandolos en su gestién diaria,
reforzando en esa formacidén a la figura del
mando intermedio que resulta ser un factor
clave para el cambio [PI Logista].
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También desde esta misma direccidon, es muy
frecuente las medidas que van encaminadas
a conocer y a realizar un seguimiento de la
utilizacion porlos empleados de los derechos
tradicionales de conciliacién, generalmente
desagregados por sexos [Pl Logista], utili-
zandose herramientas de aplicacién informa-
tica que permitan saber los usos que mujeres
y hombres realizan de las medidas de conci-
liacién [PI Diputacion de Sevilla, Pl RTVE, PI
Gas Natural Fenosa]. En relacion al deber de
informacién de los empleados a la empresa,
resulta de interés las acciones de los planes
que pretenden identificar las necesidades de
conciliacidn de los trabajadores que puedan
estar resultando insatisfechas, con el fin de
adoptar las medidas que puedan resultar
posibles [Pl Diputacién Sevilla], o facilitan-
do por los cauces de comunicacién interna
a toda la plantilla un “cuestionarios sobre
conciliacidon” para identificar las necesidades
en este ambito” [Pl RTVE], o elaborando un
estudio de opinidn sobre “Igualdad de géne-
ro” que permita conocer la evolucién de la
percepcién de la plantilla sobre las medidas
de igualdad, y también recoger la eficacia de
medidas concretas de conciliacion, o bien co-
nocer mejor las necesidades de la plantilla en
este ambito [Pl Gas Natural Fenosa]. De este
modo, y de manera positiva se abre un espa-
cio de comunicacién entre la empresa y sus
empleados sobre el grado de efectividad de
los derechos de conciliacién establecidos, pero
sobre todo se crea un canal para los emplea-
dos para que puedan expresar las necesidades
de conciliacién que tienen y que no estdn sien-
do cubiertas por la organizacidon empresarial.

Finalmente, como ocurria en afos anterio-
res, y en aras de fomentar su utilizacién por
los hombres, algunos planes de igualdad es-
tablecen novedosas medidas de accidn posi-
tiva a favor exclusivamente de la poblacién
masculina para que utilice las medidas de
conciliacion. De este modo, se “aumenta la
licencia por nacimiento de hijo en cuatro dias
mas, si el padre disfruta al menos de dos se-

manas de cesién de la suspension del contra-
to por maternidad [Pl Zara], o se le atribuya
al padre “el derecho de flexibilizar su jornada
y horario diario” o “cambio de turno” du-
rante los dos meses inmediatamente poste-
riores al nacimiento del hijo o al disfrute de
la suspensién del contrato por paternidad,
siempre que sean compatible con las nece-
sidades empresariales justificadas [Pl Super-
mercados LIDL y PI Zara], o el derecho del
padre a unareduccién de jornada de dos me-
ses por cada mes de baja disfrutada [PI Uni-
versidad Carlos 1lI]. O se establecen nuevas
medidas al margen de la Ley, como el permi-
soretribuido para los empleados que vayana
ser padres para acompafar a las pruebas de
embarazo y preparacion al parto, o aumen-
tan la duracién del permiso de paternidad,
o en el caso de familias monoparentales se
facilita a las personas las vacaciones en el
mes que tenga asignado a sus hijos o hijas el
disfrute del periodo vacacional por acuerdo
o decision judicial [Pl RTVE].

lll. Medidas de reorganizaciéon temporal y
espacial del trabajo

Como se ha expuesto, los planes de igualdad
no inciden apenas en las medidas tradiciona-
les de conciliacidn, dejando implicitamente
el campo abierto al convenio colectivo apli-
cable. Por el contrario, en la Ultima muestra
los planes de igualdad se han mostrado mas
sensibles que en afios anteriores a la tras-
cendencia que tiene tanto la ordenacién del
tiempo de trabajo, como el lugar de presta-
cién de servicios, para equilibrar mds adecua-
damente la vida laboral y la vida personal.

De este modo, son varios los planes que
estdn atentos a la dificultad que puede supo-
ner para una persona con cargas familiares
determinados turnos de trabajo o cambios
que supongan una movilidad geografica. En
este sentido, se establece, o bien la fijacidn
de una preferencia en la movilidad voluntaria,
cuando el motivo de la solicitud del cambio
de centro sea por cuidado de dependien-
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tes (menores y familiares) [Pl Zara y PI Su-
permercados LIDL], o para la asignacién de
horarios por la empresa, considerando que
tienen a su cargo el cuidado de personas
dependientes, debidamente justificado [PI
Universidad Carlos Il1], o se da prioridad para
favorecer la conciliacién de los trabajadores
que soliciten cambios de turno u horario
para atender a situaciones de guarda legal,
siempre que la organizacion del trabajo lo
permita [Pl Logista] . O en los términos del PI
Diputacidn de Sevilla se hace alusién al “Estu-
dio de la posibilidad de cambio de centro de
trabajo o de las condiciones de la jornada de
trabajo para aquellas personas que lo solici-
ten por motivos de conciliacion debidamen-
te acreditados [Pl Diputacién de Sevilla]. De
forma similar, se alude a un derecho de hora-
rio razonable dentro de los términos legales
o convencionales, indicandose como limite a
la flexibilidad legal o pactada que no sera de
aplicacién a los trabajadores que disfruten
de un derecho de reduccién de jornada por
guarda legal [PI Diputacidn de Sevilla].

Desde esta perspectiva, llama la atencién
como se recurre al mecanismo de adaptacién
de jornada como estrategia de conciliacion
para muy variadas necesidades: -adaptar la
jornada sin reducirla, para quienes tengan
personas a su cargo (menores dependientes
y familiares) con discapacidad superior al 33
por 100 debidamente acreditado [Pl Zara];
- procurar la adaptacién de la jornada, sin
retribucién para quienes tengan a su cargo
menores y dependientes [Pl Supermercados
LIDL]; - adaptacion de jornada o cambio de
turno para los trabajadores que necesiten
acompanfar a consulta médica a menores y
personas dependientes a su cargo [Pl Super-
mercados LIDL]; - facilitar la adaptacion de la
jornada para trabajadores con menores de
16 afios o personas dependientes a su cargo,
para atender situaciones que exijan su pre-
sencia (requerimientos del colegio, tramites
oficial u otros, similares debidamente justifi-
cados) [Pl Supermercados LIDL], o se facilita

el disfrute de los dias de solape para dichas
necesidades de gestidn con hijos menores o
personas mayores dependientes [Pl Logis-
ta]. De este modo, y como indica el PI Gas
Natural Fenosa, se ha de “poner en marcha
medidas de flexibilidad en el trabajo (tiempo
y localizacién), de acuerdo a la cultura de la
compafia para facilitar una mejor adapta-
cién de las responsabilidades profesionales
con la vida personal y mejorar la productivi-
dad, generando una cultura de orientacion a
resultados” [Pl Gas Natural Fenosa].

Finalmente, también los Planes de Igualdad
se hacen eco de la relevancia que tiene la or-
denacién del tiempo de trabajo para armoni-
zar la vida profesional y la personal o familiar,
realizando una planificacién con mayor ante-
lacién. De esta forma, se establece un calen-
dario laboral anual para toda la plantilla de la
empresa para poder organizarse y asi conci-
liar la vida personal, familiar y laboral, sien-
do éste conocido por la plantilla dos meses
anteriores a su implantacién [Pl Zara], o se
establece una planificacién de las vacaciones
anuales, como maximo en el mes de febrero
de cada afo [Pl Supermercados LIDL], medi-
das ambas que sin duda facilitar la armoniza-
cién entre vida profesional y personal.

Junto a dichas medidas en las que el objeti-
vo de conciliacidn estd presente en su propio
enunciado, se pueden destacar otras en las
que se establece un régimen de horarios que
indudablemente va a facilitar la conciliacién.
Se trata del caso del Pl Vodafone, en el que
se articula un régimen de flexibilidad horaria
para quien realice jornada partida, confirién-
dole flexibilidad de entrada y de salida en 45
minutos de lunes a jueves y en 15 minutos los
viernes con jornada intensiva, permitiéndose
también reducir el tiempo de comida entre
30 Yy 45 minutos y fijando jornada intensiva
en verano [Pl Vodafone]. En algunos casos,
dichas medidas pueden ser mas eficaces o
efectivas, puesto que las medidas de adap-
tacion de jornada u horario, se establecen
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con cierta frecuencia como orientacién o re-
comendacidn, pero no se configuran como
derechos de aplicacién directa, quedando en
la mayoria de las ocasiones condicionado su
ejercicio a que las necesidades de la empresa
lo permitan [Vid. PI Gas Natural Fenosa].

De otro lado, cabe destacar como los planes
de igualdad, a diferencia de los convenios,
comienzan a ser sensibles con las realidades
familiares monoparentales, a quienes se les
afiaden dificultades adicionales para la conci-
liacion. En este sentido, junto a la problema-
tica comun que implica la conciliacién se le
adiciona el del reparto de obligaciones fami-
liares con el otro progenitor. De este modo,
en algunos planes se alude a la facilitacion
del cambio de turno y la movilidad geogra-
fica con el objeto de atender situaciones
parentales relacionadas con el régimen de
visitas de hijos/as para padres o madres sepa-
rados o divorciados [Pl Zara, Supermercados
LIDL], o también se establece la preferencia
en la eleccién de vacaciones para padres se-
parados o divorciados que por convenio re-
gulador o sentencia de separacidn o divorcio
se disponga que sdlo pueden disfrutar de sus
hijos en un determinado mes [Pl Zaray Pl Su-
permercados LIDL].

IV. Medidas originales en el ambito de la
conciliacién

Dentro del panorama de acciones que pre-
tenden avanzar en el objetivo de la concilia-
cién, hay toda una serie de medidas que de
forma indirecta estan relacionadas con la or-
ganizacion del tiempo y el espacio de traba-
jo, pero que preferimos tratar en un aparta-
do independiente, por su original fisonomia,
resultando que en numerosos casos, ya apa-
recian en planes de afios anteriores.

De esta forma, relacionadas con el tiempo de
trabajo, se reglamentan aspectos relativos a
las reuniones en la empresa, “ajustando los
horarios de forma que no interfirieran con la
vida personal, fijando hora de inicio y de fin,

procurando que ninguna reunién no sobre-
pase las 18 horas” [Pl Universidad Carlos Il1],
asi como a la utilizacién de las nuevas tecno-
logias de informacién y comunicacidn para
evitar continuos viajes y desplazamientos [PI
RTVE], o para facilitar el trabajo puntual en
remoto [Pl Gas Natural Fenosa]. En esta mis-
ma direccidn, se establece que “se realice la
formacién, dentro de la jornada laboral para
facilitar su compatibilidad con la responsa-
bilidad familiar y personal. La empresa estd
abierta a atender a dificultades concretas
para asistir a un curso relacién con el horario
del mismo” [Pl Zara].

Con respecto al lugar fisico de prestacion de
servicios, de nuevo se alude a la posibilidad
de implantacién del teletrabajo como medi-
da que colabora al objetivo de conciliacién,
ya sea éste parcial, permanente o puntual [Pl
Gas Natural Fenosa], o para determinados
puestos y unidades [Pl Diputacién de Sevi-
lla]. O desde una perspectiva distinta, se alu-
de a la posibilidad de dotar de guarderfas a
la empresa en varios centros de trabajo de la
misma [Pl RTVE].

Finalmente, como medida novedosa de la
muestra de planes de igualdad de este afio se
hace alusién a “Servicios profesionales Mul-
tiasistencia”, que hace referencia a servicios
que contrata la empresay pone a disposicion
de la plantilla para facilitar las gestiones que
diariamente se plantean, como realizar tra-
mites, asistencia médica, orientacidon para
contratar servicios [Pl Gas Natural Fenosa],
o se alude al andlisis sobre posibilidades de
implantacién de programas especificos de
conciliacién y apoyo al empleado/a en ma-
teria de asesoria juridica, teleasistencia pre-
ventiva y asistencial, asistencia informdtica y
médica [Pl Seat].
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V. El ejercicio de la conciliacién no produzca
consecuencias negativas en la situacion la-
boral del empleado

El logro del objetivo de una mas adecuada
conciliacidn implica ineludiblemente que el
empleado que ejercite los derechos inheren-
tes a la misma no sufra un perjuicio en su ca-
rrera profesional, ni repercuta en el disfrute
de sus condiciones de trabajo, sufriendo una
disminucién o cualquier efecto negativo en
su situacion laboral. Si dicho objetivo se vin-
cula con la corresponsabilidad que se quiere
lograr como prioridad principal dentro del
campo de conciliacién, las acciones dirigidas
a impedir o neutralizar que el ejercicio de los
derechos de conciliacién no supongan en la
practica un perjuicio real y efectivo que con-
dicione plenamente el desarrollo laboral del
empleado, resulta ser un objetivo esencial
para el logro de facilitar la conciliacién, pues-
to que silos trabajadores perciben dichos de-
rechos de conciliacién como un freno o limi-
tacion a su carrera profesional, resultara en
extremo dificil lograr una mayor implicacién.
Ahora bien, no solo dicho objetivo se ha de
cumplir en aras de que se alcance una mayor
utilizacion por parte del sexo masculino, sino
también porque una adecuada inteligencia
del avance de la conciliacién no puede con-
siderarse lograda, si su ejercicio implica un
condicionamiento decisivo en el terreno pro-
fesional.

Pues bien, en la muestra analizada se con-
solida el avance significativo que pudimos
percibir en este terreno en afios anteriores.
De este modo, dentro del amplio marco en el
que puede actuar dicha orientacidn, en parti-
cular, hay dos dmbitos o ejes de actuacién en
los que se hace especial hincapié sobre que
el ejercicio de la conciliacién no suponga un
perijuicio negativo en dichas condiciones de
trabajo. En concreto, nos referimos al dmbito
de la formacién y al de la promocién profesio-
nal.

En el primer ambito, se puede resefiar que
en la gran mayoria de los planes de igualdad
consultados se establecen tres clases de dis-
posiciones que van dirigidas al cumplimiento
de este objetivo. En primer lugar, las cldusu-
las que se refieren al acceso a formacién o a
su reciclaje profesional de quienes se reincor-
poren, para personas que hayan dejado de
trabajar tras una suspension de contrato, ya
sea por maternidad o paternidad, exceden-
cias vinculadas a responsabilidades familiares
y bajas de larga duracién [PI Zara, Supermer-
cados LIDL, en similares términos Pl Logista].
En suma, se trata de facilitar la formacién tras
lareincorporacion de trabajadores por ausen-
cias prolongadas por necesidades de atender
a responsabilidades familiares, facilitando su
integracion, ofreciendo la posibilidad de rea-
lizar acciones formativas a las que no hayan
podido asistir durante su ausencia [Pl Gas Na-
tural Fenosa y Pl Seat]

En segunda instancia, las medidas dirigidas a
facilitar la formacién a quienes se encuentran
disfrutando un permiso, suspensién de con-
trato o una excedencia familiar por cuidado
de menores o dependientes, informandoles
de los cursos de formacidén y facilitando su
participacién, [Pl Logistay Pl Zara]. En algin
caso, también se hace referencia a “fomen-
tar y facilitar la formacidn a las mujeres con
reduccién de jornada de trabajo” [Pl Seat]
o, también, para el personal que disfruta de
maternidad, paternidad o lactancia [PI Super-
mercados LIDL].

Por ultimo, dentro de este campo la tercera
de las medidas alude a la obligacion de fa-
cilitar los horarios para la formacién, de tal
modo que siempre que sea posible sean com-
patibles con las responsabilidades familiares
o con la conciliacion. De esta forma, se indica
que la formacién preferentemente serd du-
rante el horario laboral, en el propio centro
de trabajo o en lugar cercano y en su defecto,
se fomentara la formacién on line, semi pre-
sencial y a distancia [PI Diputacién de Sevilla].
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Finalmente, y en menor medida, los planes
de igualdad parecen concienciarse de que
las personas que se acogen a una medida de
conciliacion no pueden ver decisivamente
restringida su promocién profesional. Y en
este sentido, varios planes se detienen en
establecer como objetivo que el ejercicio de
la conciliacién no impida el desarrollo de la
carrera profesional del empleado: “Garanti-
zar que las personas que se acojan a una jor-
nada distinta de la habitual, no vean frenado
el desarrollo de su carrera profesional, ni po-
sibilidad de promocidn, ascenso, retribucion
y acceso a la formacién” [PI ZARAy Pl Super-
mercados LIDL], o se indica la obligacién de
realizar “un seguimiento de las promociones
de personas contratadas a tiempo parcial o
enjornadareducida, para garantizar que este
tipo de jornada es neutro a efectos de pro-
mocién” [Pl Supermercados LIDL], o dicho
en otros términos mds genéricos, “garantia
de no discriminacién laboral por acogerse a
las reduccion de jornada previstas en la ley
por situaciones de guarda legal [Pl Logista].
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I. La prevencién de riesgos laborales conti-
nua sin perspectiva de género en los planes
de igualdad. 1. La proteccién especifica que
requiere la trabajadora embarazada no su-
pone discriminacién. 2. Medidas de preven-
cidn de riesgos susceptibles de adoptarse en
un plan de igualdad

I. La prevencién de riesgos laborales conti-
nua sin perspectiva de género en los planes
de igualdad

Los trabajadores —hombres y mujeres- tie-
nen derecho a prestar sus servicios en un
ambiente de trabajo saludable, y asi lo re-
conoce el art. 40.2 de la Constitucién Espa-
fola, al encomendar a los poderes publicos
velar “por la seguridad e higiene en el traba-
jo”. Este derecho se conecta directamente
con otros constitucionalmente reconocidos,
como el derecho a la vida, garantizado con
cardcter general en el art. 15 CE, y con el de-
recho al respeto de la dignidad de la persona
al que se refiere el art. 10 CE.

A fin de dar cumplimiento al mandato cons-
titucional, asi como de llevar a cabo la trans-
posicién al ordenamiento interno de la Di-
rectiva Marco 89/391/CEE, de 12 de junio de
1989, relativa a la aplicaciéon de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la
salud de los trabajadores en el trabajo, se
promulgé la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL).
Dicha Ley representa el cuerpo normativo
basico en el que se contiene el sistema vi-
gente en materia de proteccidn frente a las
situaciones de riesgo que pueden presentar-
se durante la prestacién de trabajo.

Atendiendo al art. 14 de la citada Ley los tra-
bajadores tienen derecho a una proteccién
eficaz en materia de seguridad y salud en el
trabajo y el empresario tiene el deber de pro-
teger a los trabajadores sin diferenciarlos
por sexo de los riesgos laborales. El deber

del empresario no consiste en adoptar unas
medidas determinadas, sino en garantizar
un resultado, en concreto, la indemnidad de
sus trabajadores frente a los riesgos deriva-
dos del trabajo. Por tanto, para la proteccién
de la seguridad y salud de los trabajadores
“el empresario realizara la prevencidn de los
riesgos laborales mediante la adopcién de
cuantas medidas sean necesarias” —art.14.2
LPRL-.

Las desigualdades de género en salud labo-
ral tienen su origen en la marcada divisién
sexual del trabajo, que atribuye a las muje-
res un papel mas relevante en el trabajo do-
méstico y a los hombres en el remunerado.
Diversos estudios realizados en diferentes
paises han puesto de manifiesto la existen-
cia de una distribucion desigual entre muje-
res y hombres en las condiciones de empleo,
de trabajo y del trabajo doméstico y fami-
liar, que acaban produciendo un impacto
diferente en su salud. Por ejemplo, en las
mujeres trabajadoras, en especial en las que
tienen hijos, se ha observado un incremento
respecto alos hombres de las enfermedades
respiratorias y cardiacas, del estrés, la depre-
sién y los trastornos musculo-esqueléticos.
En Espafia, los estudios apuntan a la exis-
tencia de una mayor proporciéon de mujeres
expuestas a riesgos psicosociales y de hom-
bres a riesgos fisicos y lesiones por acciden-
tes de trabajo™®.

Existe una realidad contrastada en numero-
sos estudios™” que reconoce la existencia de
una forma distinta de enfermar y acciden-
tarse los hombres y las mujeres, a veces,
ello es consecuencia de las propias diferen-
cias bioldgicas que existen entre ambos, en
otras ocasiones es la propia organizacion so-
cial del trabajo, que adjudica a las mujeres el
desempefio de profesiones especificas con
sus factores de riesgo predeterminados, y
otras veces, es la llamada “doble jornada de
trabajo” que las mujeres desarrollan -fuera y
dentro del hogar familiar-.
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Sin embargo, los resultados de estos estu-
dios no se traducen en cambios importantes
en el tratamiento del tema por parte de los
planes de prevencidn de riesgos laborales ni
en los planes de igualdad. En ellos inicamen-
te merece una regulacidn especifica la salud
de la trabajadora embarazada o en periodo
de lactancia.

1. La proteccidn especifica que requiere la
trabajadora embarazada no supone discri-
minacion

Como ya hemos dicho, la propia Ley de Pre-
vencién de Riesgos Laborales no se preocu-
pa por exigir la perspectiva de género en los
planes de prevencidn, las Unicas referencias
especificas que encontramos en relacién
con el género son el art. 25 que aborda las
evaluaciones de factores de riesgo que pue-
dan incidir en la funcién de procreacién de
los trabajadores y trabajadoras, que puedan
ejercer efectos negativos sobre la “fertili-
dad” de hombres y mujeres y el art. 26.

El art. 26 LPRL deja claro que la proteccion
de la reproduccidn, el embarazo y la lactan-
cia se debe tener en cuenta en la evaluacién
de riesgos inicial, de manera que nos permi-
ta tener una relacién de puestos de trabajo
exentos de riesgos y actuar preventivamen-
te sobre aquellos que los presenten. Dicho
precepto impone al empresario un conjunto
de obligaciones que tienen por objeto prote-
ger a las embarazadas, las que hayan dado
a luz o las que se encuentren en periodo de
lactancia, que se concretan a través de un
conjunto de previsiones especificas, como el
alejamiento de la trabajadora del ambiente
o de la sustancia que puede resultar perjudi-
cial para su seguridad o su salud.

El propio Tribunal Constitucional precisa
que “la maternidad y por tanto el embara-
zo y el parto son una realidad bioldgica di-
ferencial objeto de proteccién, derivada di-
rectamente del art. 39.2 de la Constitucién
y, por tanto, las ventajas o excepciones que

determine para la mujer no pueden conside-
rarse discriminatorias para el hombre” (STC

109/1993).

De ahi la necesidad de evaluar los riesgos
que ciertas actividades laborales puedan im-
plicar para el ciclo reproductivo de la mujer,
para su capacidad de quedarse embarazada
o para la salud del feto. Dichos riesgos se
deben a la exposicién de las trabajadoras
embarazadas, que hayan dado a luz recien-
temente o en periodo de lactancia, a agen-
tes quimicos, fisicos y bioldgicos, asi como,
a procedimientos industriales considerados
peligrosos para las trabajadoras menciona-
das, ademds de otros riesgos de cardcter
general.

En este sentido, existen normas orientadas
ala proteccidén del trabajo de la mujer emba-
razada o que haya dado a luz recientemente.
Por ejemplo, la Comunidad Europea, a través
de la Directiva 92/85 CEE del Consejo, de 19
de octubre de 1992, relativa a la aplicacién de
medidas para promover la mejora de la salud
y la seguridad en el trabajo de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en perio-

146_ J. CAMPOS-SERNA, E. RONDA-PEREZA, L. ARTAZCOZ Y F.G.
BENAVIDES, Desigualdades de género en salud laboral en Espafia,
Gaceta Sanitaria, 2012, n° 26, p. 343-351. Este estudio concluye
que en Espafia hay importantes desigualdades de género en las
condiciones de empleo y de trabajo, asi como en los problemas
de salud relacionados con el trabajo, en la poblacién ocupada,
que se ven influenciadas por la clase social y el sector de actividad
de la empresa, y que seria necesario tener en consideracion en
el proceso de elaboracién de las politicas publicas en materia de
prevencién y promocién de la salud laboral.

147_ “Guia de Prevencion de Riesgos laborales para las mujeres
de la Comunidad de Madrid”, Instituto Regional de Seguridad
y Salud en el Trabgjo, en: http://www. igualdad.uniovi.es/c/
document_library/get_file?uuid=88ad6928. En este informe
se refiere a las enfermedades relacionadas con el trabajo
(denominadas asi por no estar recogidas como enfermedades
profesionales, definicién taxativa recogida en la Ley General de
la Seguridad Social RDL 1/1994) y existe una clara diferencia entre
varones y mujeres, debidas a los roles laborales de las mujeres
en la sociedad y la doble tarea, ademds de no tener en cuenta
en la evaluacion de los puestos de trabajo la particularidad del
desgaste fisico de la mujer por sus cambios hormonales en sus
ciclos vitales. Otro informe sobre este tema se puede revisar en:
https://osha.europa.eu/es/priority_groups/gender. Al respecto
también se puede revisar C. BORRELL, L.ARTAZCOZ, “Las
desigualdades de género en salud: retos para el futuro”, Revista
Espaniola de Salud Publica, 2008.
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do de lactancia, trata en la Seccidn Il los siste-
mas de evaluacién de los riesgos. Concreta-
mente, la Directiva contiene el compromiso
de la Comisién de establecer las directrices
para la evaluacidn de los agentes quimicos,
fisicos y bioldgicos, asi como, de los procedi-
mientos industriales considerados peligrosos
para las trabajadoras destinatarias de la nor-
ma. Tales directrices vienen a referirse a los
riesgos generales y las situaciones asociadas
a los que pueden enfrentarse la mayoria de
estas trabajadoras: movimientos y posturas,
cargas fisicas y mentales; y a los riesgos deri-
vados de peligros especificos: agentes quimi-
cos, fisicos y bioldgicos y las condiciones de
trabajo enumerados en los anexos | y Il de la
Directiva.

El marco normativo actual que envuelve la
proteccién de la mujer trabajadora parte
de la superacién de la anterior normativa
de cardcter meramente protector -basada
en la antigua concepcidn del “sexo débil”-
para emerger con fuerza desde el principio
de igualdad de trato y la prohibicién de dis-
criminaciones con base en determinadas
cualidades o circunstancias, entre ellas, el
sexo. Dicho propésito es llevado a cabo por
la Constitucion (arts. 14, 9.2 y 35) y el Texto
Refundido del Estatuto de los Trabajadores
en sus arts. 4.2 ¢, 17.1, 24.2 y 28) que obligan
aentender derogadas todas aquellas normas
que constituyan una rémora para el acceso
de la mujer al mercado de trabajo y para la
consecucion del principio de igualdad de
oportunidades con los varones.

Ahora bien, el principio de igualdad conteni-
do en el articulo 14 de la Constitucidn no indi-
ca que toda diferencia de trato entre el hom-
bre y la mujer sea constitucionalmente ilicita.

La discriminacion se define como la desigual-
dad de trato arbitraria o carente de una justi-
ficacién objetiva y razonable. Por ello se con-
sideran legitimas:

1. Las normas que contienen medidas especi-
ficas de proteccién de la mujer en razén de
su maternidad, que comprende las fases de
embarazo, parto, puerperio y lactancia.

Se incluyen tanto las previsiones normativas
favorables a la madre trabajadora (permisos
de maternidad) como las aparentemente
perjudiciales que, por razones de salud la-
boral, prohiben a la mujer la realizacién de
determinados trabajos o actividades, por el
riesgo especifico que comportan para la ma-
dre o el futuro del nifio.

2. Las normas que, partiendo de la situacién
de desigualdad de hecho e inferioridad social
que padecen las mujeres, persiguen eliminar
tales discriminaciones objetivas establecien-
do transitoriamente ventajas o beneficios a
favor de aquéllas, con el propdsito de remo-
ver los obstdculos que se oponen a la igual-
dad real o sustancial de oportunidades y de
trato con los hombres en el mercado de tra-
bajo y en otros érdenes de la vida social.

No obstante, los planes se limitan a transcri-
bir literalmente el articulo 26 LPRL, se remi-
ten a la regulacién legal, reconocen el dere-
cho de la trabajadora a que se modifiquen
sus condiciones de trabajo o, en su caso,
a que se la adscriba a un puesto de trabajo
exento de riesgo.

Serfa interesante que los planes de igualdad
hicieran referencia a materias o elementos
que puedan resultar perjudiciales para la sa-
lud de la trabajadora embarazada o del feto,
esta es una de las medidas contenidas en el
Pl de SEAT o en el Pl de Logista, o se enume-
raran los elementos, sustancias, condiciones
de trabajo, etc., que deberia tener en cuenta
el empresario al evaluar el puesto de trabajo
ocupado por una trabajadora embarazada.

De la misma forma que el plan de igualdad
también podria identificar las medidas que
deberian adoptarse si el trabajo que realiza
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la mujer trabajadora implicara un riesgo para
su seguridad y su salud o para la seguridad y
salud del feto; concretar los trabajos con ma-
yor riesgo y los agentes o condiciones de tra-
bajo que pueden generar aquél, etc.. En este
sentido el Pl de Zara se propone revisar los
riesgos y determinar qué puestos de trabajo
estan exentos de riesgos.

Otro tema que se aborda en relacién a la tra-
bajadora embarazada es la habilitacion de
lugares de descanso dentro de la empresa.
El PI de Zara exige que el plan de prevencion
prevea la habilitacién de un lugar con mo-
biliario adecuado para los descansos de las
trabajadoras embarazadas y en periodo de
lactancia natural.

2. Medidas de prevencion de riesgos dife-
renciando sexos susceptibles de adoptarse
en un plan de igualdad

La LOI si requiere que la prevencién de ries-
gos se aborde desde la variable del sexo,
pero sélo incide en unos riesgos concretos
-el acoso sexual y el acoso por razén de sexo-
(art. 48 LOI) de los que nos ocuparemos en
otra parte de este estudio, en tanto en cuan-
to, en este momento nos estamos refiriendo
ala prevencién de riesgos general.

Precisamente, las escasas exigencias de la
LOI en torno a la realizaciéon de un plan de
prevencién que atienda los diferentes se-
x0s estan provocando que en los planes de
igualdad consultados apenas se haya abor-
dado este tema. Estos sdlo se refieren a la
situacion especial de proteccién que hay que
garantizarle a la mujer embarazada o en pe-
riodo de lactancia.

Pero la perspectiva de género debe introdu-
cirse en la prevencion de riesgos y para ello
los sujetos negociadores del plan de igualdad
deberian adoptar algunas de las siguientes
medidas:

-Exigir la desagregacion de las cifras de acci-
dentes e incidentes en el trabajo por sexo.
A partir de estos datos se podran detectar
y prevenir las posibles diferencias en los da-
flos derivados del trabajo segiin sea mujer u
hombre.

Segun los datos de Eurostat y de la Encuesta
Europea sobre las Condiciones de Trabajo,
los hombres tienen mas accidentes laborales
que las mujeres, aun cuando el porcentaje se
ajusta a fin de tener en cuenta las diferencias
relativas a las horas trabajadas. Segun se des-
prende de esta encuesta, el porcentaje glo-
bal de accidentes laborales es un 75 % supe-
rior en el caso de los hombres que en el de las
mujeres. Sin embargo, si tenemos en cuenta
el efecto del trabajo, las horas laborables y
otras caracteristicas, este porcentaje baja
considerablemente hasta situar la diferen-
cia en un 20 %. Gran parte de esta diferencia
se debe a las caracteristicas del trabajo; no
obstante, el riesgo relativo para los hombres
sigue siendo un 20 % superior, y este porcen-
taje no puede explicarse con claridad recu-
rriendo a dichas caracteristicas.

-Investigar si en el dmbito de aplicacion del
convenio los hombres y mujeres contratados
en el mismo trabajo realizan las mismas ta-
reas. Estd demostrado que las mujeres y los
hombres, incluso en los mismos trabajos, no
estdn expuestos necesariamente a los mis-
mos riesgos para la salud. Entre hombres y
muijeres no solo existen diferencias bioldgi-
cas, sino que también tienen distintos grados
de antigliedad laboral, distinta edad media,
diferentes tareasy técnicas de trabajo y vidas
privadas distintas.

-Desagregar las cifras de enfermedades pro-
fesionales por sexo.

-Revisar el Plan de Prevencidn existente en
la empresa a fin de adecuarlo a las especia-
lidades de los trabajadores de los distintos
sexos
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-Revisar los equipos de proteccidn individual
para su empleo por mujeres y hombres a
fin de que estas equipaciones de trabajo se
adapten a las caracteristicas fisicas de los
hombres y las mujeres.

En general, los planes no se preocupan de
otorgarle al plan de prevencién de riesgos de
la empresa una perspectiva de género. Pero
no sdlo no configuran un plan de prevencién
desde la perspectiva de género sino que
ademds omiten toda referencia a este tema
(Plan de igualdad de Global Sales Solutions
Line o PI de la Universidad Carlos Ill, Pl de
L’Oreal Espafa, Pl de Gas Natural Fenosa, PI
de Vodafone Espafia).

Los planes deberian exigir al plan de preven-
cién que tuviera en cuenta la variable del
sexo, tanto en la recogida como en el trata-
miento de datos, ello a fin de poder detectar
y prevenir situaciones en las que los dafios
causados por el trabajo puedan tener rela-
cién con el sexo (esa medida se encuentra en
el Pl de Zara y en el Pl de Legista). En esta
linea el PI de RTVE se propone realizar cam-
pafas especificas de prevencién de enferme-
dades tipicas de cada sexo.

En este sentido el PI de la Diputacion de Se-
villa establece que se elaboraran estudios e
investigaciones diferenciales del estado de
salud de los hombres y las mujeres de la or-
ganizacion, relativos a accidentes de trabajo,
enfermedades profesionales y procesos de
etiologia no laboral, de manera que permitan
disponer de indicadores de género a partir
de los cuales planificar las politicas de pre-
vencion de riesgos laborales. Incluye una me-
dida mds concreta como es realizar una eva-
luacidn de riesgos teniendo en cuenta todas
las caracteristicas de la persona que trabaja,
incidiendo especialmente en los riesgos que
el trabajo pueda suponer para la mujer.

En materia de salud laboral y prevencién el
Pl de Sea se propone adecuar las instala-
ciones de la empresa (vestuarios, bafos...)
atendiendo al nimero de mujeres y hombres
de la plantilla que van a utilizarlos.
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I. Introduccién

Manteniendo la estructura de los Informes
anteriores, en primer lugar cabe realizar
una breve referencia comparativa respecto
a los datos generales obtenidos en los afios
previos. En la muestra de planes de igualdad
analizados en el estudio de 2010 se observa-
ba como tan solo un tercio del total conte-
nian referencias a los derechos laborales re-
conocidos por la Ley Orgénica 1/2004, de 28
de diciembre, de Medidas de Proteccién in-
tegral contra la Violencia de Género (LOVG).
En cambio, en los estudios realizados el afo
2011y en el 2012 sucedia lo contrario y se in-
vertian las proporciones, de modo que, dos
tercios de la muestra si observaban la mate-
ria, mientras que un tercio del total omitian
referencias a la misma. De manera que, res-
pecto al Informe del afio 2010 se ha venido
produciendo una duplicacién del ndimero de
planes de igualdad que ahora si revisaban
los derechos relacionados con la violencia de
género.

Respecto a la muestra analizada en el Infor-
me del afio 2013 se puede determinar que la
referida tendencia se contindia mantenien-
do. A diferencia de lo que viene sucediendo
con las muestras de Convenios Colectivos
analizados en los sucesivos anos de estudio,
en que se ha observado un significativo de-
clive de esta misma materia, en los planes de
igualdad parece que se va consolidando la di-
namica de seguir avanzando en los referidos
derechos sociolabolares.

Del total de la muestra, compuesta por doce
Planes de Igualdad, tan solo dos carecen
de medidas especificas sobre violencia de
género, estos son: el Plan de Igualdad de
L’Oreal Espafia y el Plan de Igualdad de Vo-
dafon Espafia. Estos Planes de Igualdad no

contienen ninguna referencia, aunque fuese
minima, a pesar de que el de Vodafon Espafia
menciona que “no hay muchas iniciativas en
el Convenio Colectivo” de la empresa, cues-
tion que podria haber aprovechado para sol-
ventar la laguna detectada, pero que, lejos
de ello, simplemente se limita a plasmar la
evidencia en el contenido del Plan de Igual-
dad.

El resto de los Planes, en mayor o en menor
medida, dedican un espacio especifico para
los derechos reconocidos a las mujeres tra-
bajadoras victimas de los malos tratos. De
modo que, en estos Planes de Igualdad, se
reserva un objetivo propio con las corres-
pondientes medidas para alcanzarlo. Y es-
tos son: el Plan de Igualdad de COPCISA, el
Plan de Igualdad de la Diputacidn de Sevilla,
el Plan de Igualdad de Gas Natural Fenosa,
el Plan de Igualdad de GSSL, S.L., el Plan de
Igualdad de Logista, el Plan de Igualdad de
RTVE, el Plan de Igualdad de SEAT S.A,, el
Plan de Igualdad de Supermercados LIDL, el
Plan de Igualdad de la Universidad Carlos 11l
de Madrid, y el Plan de Igualdad de Zara.

Il. Anadlisis de los Planes de Igualdad de la
muestra a analizar

El Plan de Igualdad de GSSL, S.L. es el mas
escueto de los citados Planes. Tan solo men-
ciona, en la medida 34, el compromiso de
trasladar a toda la plantilla los derechos la-
borales recogidos en la Ley Organica de Vio-
lencia de Género. Pero no sefiala las medidas
que va a desarrollar para llevarlo a cabo, y ni
tan siquiera menciona cuales son esos dere-
chos que pretende garantizar. Por lo que, se
trata de una férmula de redaccién un tanto
ambigua que no ofrece ninguna aportacion
significativa.

El Plan de Igualdad de Copcisa dedica el pun-
to 3.8 a recoger las acciones a adoptar en
materia de violencia de género, mediante
una enumeracion literal de los derechos re-
cogidos en la LOVG, a excepcion del derecho
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alanulidad del despido de la trabajadora por
el ejercicio de los referidos derechos (que,
como ya se ha mencionado en el Informe
de la violencia de género en los Convenios
Colectivos, es el gran olvidado). Este Plan de
Igualdad resalta por ser el Unico que recoge
practicamente todos los referidos derechos.
Aunque, también destaca por no introducir
ningun desarrollo o mejora de aquellos que
adolecen de significativos vacios de aplica-
cién. Unicamente, en el derecho a la reorde-
nacion de la jornada, este Plan de Igualdad
sefiala que se facilitard “el acceso al turno
u horario que mejor se adapte a las necesi-
dades de la victima y su familia”...y “por el
tiempo necesario para normalizar la situa-
cion”. A este respecto, este Plan de Igual-
dad no solamente estd puntualizando la
duracién del referido derecho, sino que, ade-
mas, lo hace de un modo un tanto flexible,
permitiendo que se adapte a las necesidades
de la victima. Ademas, también permite la
posibilidad de reordenar la jornada en base
a las circunstancias familiares, y no tanto a
las propias y especificas de la mujer mal tra-
tada. Es decir, no se limita a proteger a la
mujer, sino también a los sujetos dependien-
tes de ésta que se hayan podido ver afecta-
dos por la misma situaciéon de violencia. En
este sentido, el Plan de Igualdad de Copcisa
estd dotado de una sensibilidad de la que
adolece la Ley y que ha sido reclamada por
diferentes sectores en base a una realidad y
a unas necesidades que no vienen estando
cubiertas por la LOVG. Ya que, en numerosas
ocasiones, la mujer victima de violencia de
género es responsable de los hijos nacidos
en comun con el sujeto maltratador que a su
vez precisan de un tratamiento psicoldgico
que requiere el acompafiamiento de la ma-
dre, y que, si ésta no dispone de los meca-
nismos que lo posibiliten, posiblemente los
hijos, victimas también de los malos tratos,
no podrdn llegar a normalizar su situacion.
Por consiguiente, y ami modo de ver, esta es
una ampliacién de las causas posibles para
ejercer el mencionado derecho a la reorde-

nacion que deberia ser tomada en cuenta de
manera general.

El Plan de Igualdad de Logista elabora un
“Protocolo de proteccién de la victima de
violencia de género” en su Punto 9. La técni-
ca que contiene dicho Protocolo es la trans-
cripcidn literal del contenido de derechos
recogidos en la Ley Organica de Violencia de
Género, salvo que referido a la posibilidad
de la extincién del contrato por voluntad de
la mujer maltratada. Este Plan de Igualdad
mejora significativamente el derecho a las
ausencias y retrasos al puesto de trabajo,
considerdndolos con caracter retribuido, y
relacionandolos con gestiones administra-
tivas, judiciales y médicas, relacionadas con
la violencia de género. De modo que, amplia
las casusas justificadas de ausencia yendo
mas alla de lo previsto por la Ley, sino que,
ademads, permite que la victima no se vea las-
trada a perder los salarios correspondientes
a dichas jornadas tal y como, por defecto,
viene a determinar la redaccién de la LOVCG.
Este Plan, junto con el de Zara, son los tnicos
de la muestra que consideran retribuidas las
citadas ausencias y faltas de puntualidad, si
bien, el Plan de Igualdad de Supermercados
LIDL prevé tres dias retribuidos de licencia
“para los tramites necesarios para acudir a
los juzgados, comisaria y servicios asisten-
ciales tanto propios como de los hijos. Jus-
tificdndose con certificado”. Algo menos
completo que el Plan de Igualdad de Logista,
si bien igualmente destacable éste Plan de
LIDL en este aspecto de las faltas de asisten-
ciay de puntualidad. Si bien, cabe plantearse
elinterrogante de si esos tres dias de licencia
retribuida se otorgan a la victima por cada
periodo de tiempo de un afio, o durante toda
la situacién de necesidad de disfrutar de los
citados derechos sociolaborales hasta que
se normalice la situacién, pudiendo exten-
derse durante varios afios. A mi modo de ver
y tal y como estd redactado el Plan de Igual-
dad, parece que los tres dias retribuidos de
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licencia se conceden para un Unico periodo
que comprende la totalidad del tiempo que
necesita la victima para reparar su situacion.
Lo que, en funcién de las circunstancias per-
sonales de cada mujer maltratada, puede
varfas considerablemente y hacer que el nd-
mero de dias de dicha licencia sea demasia-
do limitado. Si bien, es cierto, y a pesar de lo
limitado de su duracién, se trata de una me-
dida positiva en pro de trabajadoras victimas
de violencia de género.

Continuando con el Plan de Igualdad de Lo-
gista, el Protocolo de proteccidn de las victi-
mas de violencia de género también afiade
algunas medidas de caracter complementa-
rio a los derechos recogidos en la Ley Orga-
nica de Violencia de Género. En primer lugar,
permite que las trabajadoras maltratadas
puedan elegir las fechas de sus vacaciones
en determinadas fechas en funcién de las
necesidades de acudir a los servicios socia-
les o similar. Y, en segundo lugar, otorga la
posibilidad de ejercer un derecho especifico
de excedencia, sin exigir requisitos previos
de antigliedad y permanencia en la empresa,
con reserva del puesto de trabajo durante
dieciocho meses de duracién, computables a
efectos de antigliedad y con derecho a acu-
dir a los cursos de formacién que facilite la
empresa para sus trabajadores.

El Plan de Igualdad de Gas Natural Fenosa
establece una seria de medidas y garantias
para proteger a las personas que hayan sido
victimas de violencia de género, asi como fa-
cilitar la proteccién sus familiares -punto 7.3-.
Sefiala que, “este tipo de medidas iran dirigi-
das a facilitar la movilidad geografica, solici-
tar cambios de puesto de trabajo, permisos
retribuidos y no retribuidos adicionales o
medidas de conciliacién mas favorables, ayu-
das para el acceso a servicios sociales 0 mé-
dicos, concesién de anticipos, otros”. Apa-
rentemente este Plan resulta sumamente
generoso en lamanera en como anuncia que
va a abordar la materia. Sin embargo, no en-

tra a desarrollar las acciones a través de las
cuales va a abordar dicho conjunto de medi-
das. Por consiguiente, de poco sirve que el
Plan las recoja si se limita exclusivamente a
mencionarlas, asemejandose asi a un mero
“plan de intenciones”.

El Plan de Igualdad de la Diputacién de Se-
villa cita todos y cada uno de los derechos
sociolaborales reconocidos por la LOVG a
las victimas de violencia de género. En este
caso no se observa ninguna mejora o dere-
cho adicional al paquete de medidas legis-
lativas introducidas por la Ley. El Punto 2.8
sefiala como objetivo “asegurar el derecho
a la proteccidn integral de las victimas de
violencia de género. Violencia que se ejerce
como manifestacién de la discriminacién y
de la situacién de desigualdad y relaciones
de poder de los hombres sobre las muje-
res, en el ambito familiar, social y laboral,
por parte de quienes estén o hayan estado
ligados a ellas como cényuge o relacién si-
milar de afectividad, aun sin convivencia”,
poniendo especial énfasis en la necesidad de
que la violencia provenga de las relaciones
afectivas entre hombre y mujer. Las medidas
que disefia para alcanzar dicho objetivo son:
1. 1. Realizacién de campafias de sensibiliza-
cién y formacién al personal en materia de
violencia de género, en las que se difunda el
Protocolo existente en la Diputacion sobre
la misma. 2. Referencia en el Convenio Co-
lectivo y Acuerdo del personal funcionario
de la existencia del Protocolo existente en
la Diputacién sobre Violencia de Género. 3.
Difusién de las medidas que se recogenenla
legislacion dirigidas a las victimas de violen-
cia de género. En cada una de estas medidas,
el Plan determina las campafas que se van a
realizar, el tipo de canales de difusion de las
mismas, el perfil de los solicitantes y asisten-
tes de dichas campafas... En este sentido,
este Plan resulta bastante completo, aunque
no realice significativas aportaciones de me-
jora o ampliacién de los derechos sociolabo-
rales de la LOVG.
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El Plan de Igualdad de RTVE no alude a ningu-
no de los derechos de las victimas de violen-
cia de género, pero sin embargo visualiza el
acoso sexual y por razén de sexo dentro del
concepto de violencia de género, ya que se
inscribe en el ambito laboral en tres grandes
dreas: la violencia de género, un entorno la-
boral sexista y un marco de abuso de poder,
tanto jerarquico como de género. El objetivo
principal de éste Plan de Igualdad es alcan-
zar un ambiente laboral libre de desigualda-
des y discriminaciones de género y en lo que
a violencia de género se refiere establece las
siguientes actuaciones: 1. Difundir por intra-
net y la pagina web de RTVE todas aquellas
actuaciones realizadas sobre igualdad y lu-
cha contra la violencia de género en las que
participe RTVE. 2. Cuando sea necesario rea-
lizar contrataciones con empresas externas,
se otorgardn puntuaciones adicionales a
aquellas que contemplen planes de igualdad
y/o potencien la contratacion de victimas de
violencia de género. 3. Realizar campafias
de sensibilizacién y formacién de la LOVG.
Y 4. Prestar apoyo en el dmbito laboral a las
personas victimas de violencia de género, en
cumplimiento y aplicacién de la LOVG.

El Plan de Igualdad de Supermercados LIDL,
ademads de la ya mencionada licencia retri-
buida de tres dias, se compromete a facilitar
el cambio de turno de trabajo o flexibilidad
horaria para las victimas de violencia de
género, pero sin determinar el mecanismo
a través del que se va a proceder y en qué
orden en caso de concurrencia de diversos
casos simultaneamente. Este Plan de Igual-
dad no alude a ningun otro derechos de los
reconocidos por la LOVG a las mujeres mal-
tratadas, pero si prevé una compensacién de
1.000 euros por los gastos ocasionados para
los supuestos de movilidad geogréfica, y
hasta cinco dias de permiso para los cambios
de centro de trabajo que impliquen un des-
plazamiento superior a cincuenta kildémetros
desde el centro de origen de la trabajadora.

Los referidos cinco dias de permiso retribui-
do también son conferidos por el Plan de
Igualdad de Zara, con el objeto de permitir
que la victima que se desplaza a otro centro
de trabajo disponga de tiempo suficiente
para buscar una nueva vivienda en la que re-
sidir. Este Plan de Igualdad sigue la linea del
de Supermercados LIDL, y tan solo recoge el
derecho a la consideracién justificada de las
ausencias o faltas de puntualidad al puesto
de trabajo y el de facilitar a las victimas la
posibilidad de cambio de turno o un horario
flexible, también sin determinar la técnica
que se va a emplear para ello. Los restantes
derechos sociolaborales son omitidos por el
Plan de Igualdad de Zara, aunque, como ya
se ha puesto de manifiesto, cabe destacar
la consideracidn retribuida de las ausencias
y faltas de puntualidad “para cualquier ges-
tién y durante el tiempo que sea necesario”.
Ademas, este Plan recoge las siguientes me-
didas: 1. Consensuar un procedimiento en
caso de supuestos de violencia de género. 2.
Informar a la plantilla de los derechos recogi-
dos en la LOVG. 3. Mantener la colaboracién
con las asociaciones para la contratacién de
victimas de violencia de género. Y 4. Infor-
mar a la Comisién de Igualdad de los casos
de violencia de género y de las medidas em-
prendidas. Unas medidas dindmicas y signifi-
cativas en las que sin embargo, no se deter-
mina como se van a emprender.

El Plan de Igualdad de la Universidad Carlos
Il es igualmente muy ambiguo en la deter-
minacién de las medidas establecidas para
alcanzar su objetivo 3.4, de prevencién de
la violencia de género. Este Plan Gnicamen-
te hace alusidn a la realizacidon de campafias
de sensibilizacién sobre violencia de género
dirigidas a toda la comunidad universitaria,
incluyendo acciones formativas. Y la reali-
zacion de actividades de asesoramiento y
acompafiamiento a las mujeres victimas de
violencia de género. Pero, al igual que el Plan
de Igualdad de Zara, se limita a sefialar que
agentes seran los responsables de ejecutar-
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lo, pero sin detallar cémo o en qué plazos.
Y, por lo que se refiere a los derechos socio-
laborales de la Ley Orgdnica de Violencia de
Género, no figura ninguna alusién a lo largo
de todo el Plan.

Por dltimo, el Plan de Igualdad de SEAT,
S.A. es el Unico que recoge un concepto de
violencia de género: “ se considera victima
de violencia de género a aquel trabajador/a
que, a través de procedimiento judicial opor-
tuno, obtenga una sentencia firme en la que
se declare la existencia de este tipo de vio-
lencia hacia su persona. Si existiera informe
del Ministerio Fiscal indicando la existencia
deindicios de que la persona demandante es
victima de violencia de género, serfa valido
también hasta que se dicte la orden de pro-
tecciéon”. De modo que, este Plan mantiene
la alejada linea prevencionista de la LOVG
que exige que ya existan probadamente los
malos tratos para que la victima de los mis-
mos pueda disfrutar de los derechos que
le corresponden. Este es el Gnico Plan que
exige la referida sentencia firme de manera
expresa, aunque ni tan siquiera cita los dere-
chos a los que tendria acceso la victima que
estuviera en posesion de la misma. El Plan de
Igualdad de SEAT, S.A. sefiala como medidas
de prevencién de la violencia de género: 1.
Asesoramiento y apoyo profesional de carac-
ter psicoldgico y médico en las situaciones
andmalas detectadas. 2. Informar y formar a
los gestores de personal sobre los derechos
de los trabajadores victimas de violencia de
género. 3. Facilitar a las personas en situa-
cion legal de victima de violencia de género,
atendiendo a las situaciones especificas de
cada caso, la compatibilizaciéon del trabajo
con larealizacién de las gestiones oportunas,
de cardcter juridico, médico u otra indole. 4.
prestar apoyo u orientacion legal por parte
de la empresa y/o los sindicatos a las perso-
nas que las requieran estar en situacion legal
de victima de violencia de género. 5. Publi-
cacién a la plantilla de los derechos labora-
les de las personas victimas de violencia de

género. Ademas, incorpora algunas medidas
de caracter complementario a la Ley Orgéni-
ca de Violencia de Género, como: 1. la exce-
dencia especifica por violencia de género de
uno a doce meses de duraciéon, con derecho a
reserva del puesto de trabajo. 2. Prioridad en
la concesidn de anticipos personales alos tra-
bajadores victimas de violencia de género. 3.
Posibilidad de concesidn a través del Fondo
Social de ayudas econdmicas para casos de
especial necesidad de trabajadores en situa-
cidn legal de victima de violencia de género.
4. Prioridad de los trabajadores en situacidon
legal de victimas de violencia de género en la
concesion de créditos personales para la ad-
quisicion de vivienda habitual previstos en el
Convenio Colectivo.

lll. Conclusiones

En lineas generales se observa un tratamien-
to positivo de las materias de violencia de
género en los Planes de Igualdad, que con-
trariamente a lo que se ha detectado con los
Convenios Colectivos de este estudio, no se
alejan de la materia sino que la tienen muy
presente.

Cabe destacar la consideracion retribuida de
las ausencias o faltas de puntualidad al pues-
to de trabajo recogia por algunos Planes de
Igualdad, como el de Zara y el de Logista.
Asi como la presencia de algunos derechos
complementarios a los sefialados por la Ley
Orgénica de Violencia de Género que cada
vez abundan mas, tales como: exceden-
cias especificas para este supuesto (Plan de
Igualdad de SEAT, S.A. y Plan de Igualdad
de Logista), concesién de dias de permiso
para los supuestos de movilidad geografica
de la mujer maltratada (Plan de Igualdad de
Supermercados LIDL y Plan de Igualdad de
Zara), asi como ayudas econdmicas y acceso
a préstamos personales o adelanto de sala-
rios por parte de la empresa (Plan de Igualad
de Supermercados LIDL, Plan de Igualdad de
SEAT, S. A., Plan de Igualdad de Gas Natural
Fenosa).
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Y en la vertiente negativa, resaltar la insis-
tencia del Plan de Igualdad de SEAT, S.A. de
exigir la constatacién mediante sentencia
firme para que las victimas de malos tratos
puedan acceder a los derechos sociolabo-
rales reconocidos por la Ley Orgdnica de
Violencia de Género. Si bien es cierto que la
Ley asi lo establece, no estaria de mas que
los Planes de Igualdad subsanasen este gra-
ve error legislativo que lejos de prevenir las
situaciones de violencia de género exigen
que éstas ya se den y de manera reiterada,
denunciada y demostrada. Ya que, en tanto
en cuanto no se suprima este requerimien-
to, muchas mujeres victimas de malos tratos
seguirdn padeciéndolos sin poder siquiera
ausentarse a su puesto de trabajo tras las
lesiones sufridas por las agresiones de su
maltratador, si no hay una sentencia que lo
acredite previamente.
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Sumario:

I. Los planes de igualdad que se comprome-
ten a pactar un Protocolo de prevencion y
actuacion. Il. Los planes de igualdad que se
remiten a un Protocolo de prevencién y ac-
tuacion ya existente. Ill. Los Protocolos de
prevencion y actuacién del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo

Entre las diversas materias que contienen los
planes de igualdad, podrdn contemplan las
relacionadas con la prevencidon y la actuacion
frente al acoso sexual y el acoso por razdn
de sexo, mediante lo que la empresa velara
por el mantenimiento de un ambiente de tra-
bajo libre de comportamientos indeseados
de caracter o connotacién sexual mediante
la puesta en préctica de especificos procedi-
mientos para su paliaciéon. Asimismo, la em-
presa podra negociar con los representantes
de los trabajadores las medidas necesarias
para prevenir estas situaciones, como pue-
de ser la elaboracién de cédigos de buenas
practicas, la realizacién de campafias infor-
mativas o acciones de formacion.

A diferencia de la muestra de planes de igual-
dad analizados en el estudio del afio 2010 en
que cuatro de los quince planes que compo-
nian la muestra no contenian absolutamente
nada relacionado con el acoso sexual y el aco-
so por razon de sexo, en el presente estudio
y manteniendo la tendencia de las muestras
delos sucesivos afios que la preceden se pue-
de sefialar que todos los planes, en mayor o
menor medida, aluden a esta materia.

Los planes de igualdad que componen la
muestra pueden dividirse en aquellos que
hacen referencia a un Protocolo de preven-
cién y actuacion frente al acoso sexual y al
sexista ya pactado; los que se comprometen
a suscribirlo; y los que, elaboran un Protocolo
propio que regula ambos tipos de acoso.

I. Los planes de igualdad que se comprome-
ten a pactar un Protocolo de prevencién y
actuacion

Del total de la muestra analizada seis Planes
de Igualdad recogen el compromiso de esta-
blecer un protocolo de medidas preventivas
y de actuacidn para evitar y, en su caso, de-
tectar posibles situaciones de acoso sexual
o cualquier otro tipo de discriminacidn, con
la participacién de la representacion sindical.
Es decir, la mitad de los Planes de Igualdad
de la muestra carecen de un Protocolo sobre
acoso y suscriben la promesa de realizar-
lo, aunque en la mayoria de ellos no se de-
termina un plazo de tiempo dentro del cual
emprender la accién. Lo que supone un claro
incremento respecto a las muestras estudia-
das en los Informes realizados los afios ante-
riores.

El Plan de Igualdad de COPCISA, el Plan de
Igualdad de la Diputacion de Sevilla, el Plan
de Igualdad de Gas Natural Fenosa, el Plan
de Igualdad de Supermercados LIDL, el Plan
de Igualdad de la Universidad Carlos Il de
Madrid, y el Plan de Igualdad de Zara apenas
ofrecen un minimo de regulacién de los dos
tipo de acoso limitdndose exclusivamente al
referido compromiso. Es mas, el Pl de Zara
justifica la inexistencia de dicho Protocolo so-
bre la base de que “hasta el momento no se
han detectado casos de este tipo y por tanto
no hay un Protocolo, pero si sobreviniera, la
empresa lo resolveria de manera inmediata”.
Lo que no entra a sefialar, es de qué modo lo
resolveria ni a través de que representantes
de la empresa. Es decir, no explicita absolu-
tamente nada a pesar de pretender ofrecer
una solucién ante un conflicto que presume
de carecer. Este tipo de justificaciones ya se
apreciaron en la muestra del Informe del afio
2010, en que el Plan de Igualdad de Crisa, se-
fiala entre sus objetivos definir un Protocolo
para la prevencidn del acoso sexual y por ra-
z6n de sexo. Pero a su vez recalca, que “has-
ta el momento no hemos tenido casos en la
Empresa. No tenemos definido un procedi-
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miento especifico para la denuncia y pena-
lizacidon. No tenemos establecidas medidas
concretas contra el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo”. Por lo que da a entender
que es una materia que apenas ha tenido re-
levancia en el dmbito de esta empresa.

Lo llamativo de este tipo de justificaciones es
que solo consideran necesario el Protocolo
como medida de actuacién frente a hechos
ya acontecidos de acoso sexual o de aco-
so por razén de sexo. No entienden que la
prevencion es la Unica herramienta paliativa
que favorece la inexistencia de este tipo de
situaciones discriminatorias, y que, por con-
siguiente, el Protocolo ayudaria a mantener
la carencia de ambos tipos de acoso en el
ambito de la empresa, reduciendo las posibi-
lidades de su aparicién. Parece como si con-
siderasen que la existencia de un Protocolo
regulador del acoso pusiese de manifiesto
un mal ambiente y clima laboral en que se
han producido situaciones de acoso previas.
Nada mas lejos, ya que la elaboracién de un
Protocolo significa la sensibilizacién de la em-
presa con la materia y la clara intencién de
pretender reducir al maximo la posibilidad
de que acontezcan cualquier tipo de acoso
sexista.

Il. Los planes de igualdad que se remiten a
un Protocolo de prevencién y actuacién ya
existente

En los Informes realizados en el afio 2010 y
en el 2011 la mayoria de los Planes de Igual-
dad que componian la muestra aludian a la
existencia de un Protocolo de prevencidon y
actuacion frente al acoso sexual y al acoso
por razén de sexo. De modo que, estos Pla-
nes contemplan entre sus objetivos prevenir
y erradicar cualquier tipo de acoso sufrido
en el entorno laboral por el trabajador, pero
apenas articulan la materia y la remiten a un
documento constituido separadamente del
propio Plan de Igualdad, a través de un Cédi-
go de buenas pricticas o de un Protocolo de
actuacion. Mientras que una pequefia parte

de ellos establece algin pequefio desarro-
llo de la materia dentro del contenido inte-
gro del Plan de Igualdad en tanto en cuanto
constituye uno de los objetivos sefialados en
el mismo.

En el Informe efectuado en el afio 2012 se
observé una tendencia contraria, de manera
que, se vio reducido el nimero de supuestos
en los que se produce tal remisién. Algo que
también se detecta en el estudio de éste afio
2013, en que apenas solo dos Planes de Igual-
dad aluden al objetivo de cumplir con el Pro-
tocolo ya existente y emprender acciones de
informacidn, sensibilizacién y formacidn del
referido documento. Este es el caso del Plan
de igualdad de Lista y el Plan de Igualdad de
L’Oreal Espafia.

Aunque, y como viene sucediendo a lo largo
de todos los estudios realizados desde el afio
20120, contindia predominando la tendencia
a la separacidn del Plan de Igualdad del Pro-
tocolo de prevencién y actuacion de los aco-
sos sexuales, constituyéndose éstos en do-
cumentos independientes. Aunque algunos
Planes de Igualdad recogen determinados
contenidos minimos dentro de su texto.

El Plan de Igualdad de Caser S.A. es el mas
escueto de todos, ya que, aunque en su Obje-
tivo ndmero 6 destaca el deber de establecer
la proteccién efectiva frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo. El mecanismo
que prevé para ello es ajustar la redaccion del
protocolo ya existente de julio del afio 2009,
sin entrar a ofrecer siquiera una definicién de
los conceptos de acoso sexual y acoso por ra-
zdn de sexo. Por lo que delega la materia en
el referido Protocolo.

Asi pues, y como ya se expresara en los Infor-
mes previamente realizados, los sefialados
Planes de Igualdad se limitan a considerar
la prevencién del acoso sexual y del acoso
por razdn de sexo entre sus objetivos, pero
remitiendo sus mecanismos de actuacién y
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cumplimiento al Protocolo pertinente. Y en
general, apenas un tercio de la muestra de
Planes de Igualdad incluye un apartado don-
de se prevea el procedimiento de resolucién
interno e informal en el ambito laboral para
tratar los casos de acoso sexual y de acoso
por razén de sexo. Asi como los principios
de rapidez, confidencialidad, contradiccién
e igualdad que deben regir el procedimiento
esclarecedor de los hechos denunciados. Y la
Comision y Departamento al que debe dirigir-
se la denuncia.

lll. Los Protocolos de prevencién y actua-
cién del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo

La mayoria de los Planes de Igualdad de la
muestra ahora analizada se comprometen a
elaborar un Protocolo propio para la preven-
cién y actuacion frente al acoso sexual y el
acoso sexista, y una pequefa parte se remi-
ten al cumplimiento de un Protocolo ya exis-
tente en la empresa.

Unicamente el Plan de Igualdad de GSSL,
S.L., el Plan de Igualdad de RTVE, el Plan de
Igualdad de SEAT S.A,, y el Plan de Igualdad
de Vodafon Espafia, van acompafiados del
correspondiente Protocolo o Cédigo para la
prevencion del acoso sexual o por razdn de
sexo.

Al igual que lo observado en la muestra de
2011, también los procedimientos de actua-
cién previstos por los referidos Protocolos se
ajustan al ordenamiento juridico comunitario
regido tanto por el Cédigo de Conducta del
afio 1990, como el Acuerdo Marco Europeo
sobre Acoso del ano 2007.

Porlo que, y siguiendo lo dictado por el Cédi-
go de Conducta estos Protocolos contienen:
1. una “Declaracién de principios” donde se
precise el concepto de acoso sexual, su re-
chazo e ilicitud asi como el procedimiento
que habrdn de seguir los trabajadores que
sean objeto del mismo para recibir ayuda y

a quién habrdn de dirigir su denuncia, bajo
el compromiso de que se trataran con se-
riedad, prontitud, confidencialidad y pro-
teccidon de los trabajadores afectados. 2. La
comunicacién de la Declaracién a todos los
trabajadores. 3. La responsabilidad de todos
los trabajadores de ayudar a garantizar un
entorno laboral en el que se respete la dig-
nidad de los trabajadores; y de los directores
de garantizar que no se produzca el acoso
sexual en los sectores bajo su responsabili-
dad. 4. La formacién de los directores y su-
pervisores con el objeto de que identifiquen
los factores que contribuyen a crear un en-
torno laboral exento de todo acoso sexual;
y de que reciban la informacidn relativa a la
politica de la empresa sobre el acoso sexual
y procedimientos para tratar esta cuestion.
5. Un procedimiento de actuacién para tra-
tar el acoso una vez que se ha producido
con el fin de “garantizar la resolucién de los
problemas de manera eficaz y efectiva”, de-
biéndose proporcionar “desde un principio”
la “orientacién practica para los trabajadores
sobre cdmo tratar el acoso sexual cuando se
produce y las consecuencias del mismo. En el
procedimiento se diferencia: 1. los métodos
informales y formales (denuncia) de resolu-
cién de problemas. 2. El asesoramiento y asis-
tencia. El empresario nombra a las personas
encargadas de ello con la funcién de ayudar
a resolver cualquier problema, ya sea por la
via oficial o extraoficial. 3. El procedimien-
to de denuncia, cuando no sea aconsejable,
se haya agotado o ante resultado fallido de
solucionar el problema de manera informal.
Se establece el plazo maximo de tramitacion
y a quién se debe presentar la denuncia. 4.
Las investigaciones internas. Garantizar que
se llevan a cabo de manera independiente y
objetiva. 5. El establecimiento de las acciones
a imponer en cuanto este tipo de actitudes
suponen faltas contra la disciplina.

El Acuerdo Marco sobre Acoso de 2007 afir-
ma que hay diferentes tipos de acoso: a) en
cuanto a su proyeccién y efectos puede ser
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fisico, psicolégico y sexual; b) en cuanto a su
exteriorizacién podria suponer un uUnico inci-
dente o el que comprende comportamientos
mds sistematicos y reiterados; ) en cuanto
a los sujetos implicados se distingue el aco-
so entre compafieros, entre superiores y
subordinados o por terceras personas como
clientes, consumidores, pacientes, alumnos,
etc.; d) en cuanto a su materializacién puede
suponer desde casos menores de comporta-
miento irrespetuoso a actos mas graves o se-
rios, incluyendo comportamientos criminales
que requieren laintervencidn de las autorida-
des.

En linea con los Informes del afio 2011 y el
2012, los Protocolos de la muestra ahora es-
tudiada también toman como referencia lo
dispuesto en este Acuerdo Marco de modo
que contienen referentes relacionadas con
ambos documentos comunitarios simulta-
neamente.

El esquema de articulacidn del procedimien-
to de actuacidén establecido en los Protoco-
los de la muestra actual es bastante similar.
Todos comienzan con una declaracidn de
principios orientadores del Protocolo que va
seguida de una definicién del concepto de
acoso sexual y de acoso por razén de sexo
que o bien recogen resumidamente el conte-
nido de lo dispuesto en el art. 7 LOI, afiadien-
do alguna clasificacién de comportamientos
que constituyen acoso sexual, o bien mantie-
nen el defecto técnico de atribuir el caracter
de “indeseado” por parte de la victima, a pe-
sar de quedar sobradamente suprimido por
la Ley Organica de Igualdad en el afio 2007.
En este sentido, el Plan de Igualdad de RTVE,
el Plan de Igualdad de GSSL, S. L. y el Plan de
Igualdad de Vodafone Espafia mencionan
dicha circunstancia “no deseada” por la vic-
tima, que deberia ser corregida de manera
inmediata.

Resulta sumamente Illamativo lo dificil que
resulta suprimir la ya obsoleta definicion de
acoso sexual que exige que proceda de un

comportamiento “indeseado” por la victima
que se viene arrastrando desde los informes
anteriores. En el afio 2011 y en el 2012 se ve-
nian observando en Planes de Igualdad como
el del Grupo Nutreco Espafia, el de Urbaser o
el de Telefénica S.A.U. Y ahora, en el Informe
de 2013 la tendencia defectuosa se mantiene
nuevamente en tres de los cuatro Planes de
Igualdad que contienen dentro de su cuerpo
el Protocolo de acoso.

El Unico Plan de Igualdad que incorpora el
referido Protocolo y que hace una definicién
que se ajusta a lo establecido en las referen-
cias normativas actuales, es el Plan de Igual-
dad de SEAT, que no solamente es escrupu-
loso en cuanto a la inobservancia del referido
“indeseo” de la victima, sino que ademas,
ofrece una amplia clasificacion de supues-
tos considerados como acoso sexual y como
acoso sexual en el trabajo. Asi, se consideran
conductas de acoso sexual:

-La solicitud de relaciones intimas o de con-
ductas de naturaleza sexual.

-Los roces deliberados y ofensivos.

—Los comentarios obscenos o sexistas sobre
la apariencia fisica.

-Las preguntas indiscretas sobre la vida pri-
vada.

-Las insinuaciones sexuales inoportunas.

—La exhibicién de imagenes pornograficas en
los lugares de trabajo.

—Los gestos inapropiados de indole sexual.

Y, se entienden, entre otras, como conductas
de acoso por razén de sexo las siguientes:

— Atentar contra la dignidad de una trabaja-
dora por ser mujer.
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— Atentar contra la dignidad de un trabajador
o trabajadora porque no se ajusta al estereo-
tipo de género impuesto cultural y socialmen-
te.

— Difundir comentarios sobre la orientacion
sexual de una persona.

Aligual que el Plan de Igualdad de SEAT, tam-
bién el Plan de Igualdad de RTVE contiene
una clasificacion de comportamientos califi-
cados como conductas de acoso sexual, y/o
como acoso por razén de sexo. Este Plan de
Igualdad considera constitutivas de acoso se-
xual, ademds de las sefialadas por el Plan de
Igualdad de SEAT, las siguientes actuaciones:

- Las cartas, notas, fotografias, mensajes al
movil, llamadas telefdnicas, correos electrd-
nicos con contenido sexual que propongan,
inciten o presionen a mantener relaciones
sexuales.

- Las proposiciones o conductas que consis-
tan en hacer depender la mejora de las condi-
ciones laborales e incluso la estabilidad en el
empleo de la negacién o sometimiento de la
victima a una propuesta de tipo sexual.

- Toda agresidn sexual.

Y, respecto al acoso por razén de sexo: cual-
quier comportamiento realizado en funcién
del sexo de la persona, con el efecto o inten-
cidn de atentar contra la dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensi-
VO, COmMoO:

— No promocionar a una trabajadora o traba-
jador por su condicién sexual.

— No contratar o despedir a una trabajadora o
trabajador por razén de su sexo.
- El acoso por razén de maternidad.

- El acoso por ejercicio al derecho de paterni-
dad amparado legalmente.

- El acoso por el ejercicio general de respon-
sabilidades familiares.

Los Protocolos de estos dos Planes de igual-
dad: el de RTVE y el de SEAT, son precisa-
mente los mds completos, destacando es-
pecialmente sobre el Protocolo del Plan de
Igualdad de Vodafone Espafia y el del Plan de
Igualdad de GSSL, S. L.

Lo mds destacable del Protocolo del Plan de
Igualdad de RTVE es que permite la posibili-
dad de que cualquier persona presente una
denuncia sobre acoso sexual o por razén de
sexo a partir de la cual se inicia el procedi-
miento de actuacion con la correspondiente
fase de instruccién. Este Protocolo permi-
te que sea el propio trabajador, o cualquier
persona que sea testigo de posibles indicios
de cualquiera de los dos tipos de acoso. Ade-
mds, también admite las denuncias anéni-
mas, siempre y cuando estén debidamente
demostradas y justificadas. Algo totalmente
novedoso y que sin duda alguna favorece la
deteccién de muchos casos de acoso que de
otro modo no podrian ser descubiertos. Tam-
bién permite que la denuncia sea presentada
una importante pluralidad de instancias: el
departamento de Recursos Humanos, los re-
presentantes de los trabajadores, o la Comi-
sion de Igualdad. Y por dltimo, acepta tanto
las denuncias en forma escrita como oral, sin
exigir la cumplimentacién de un formulario
especifico en el que detallar todas y cada una
de los comportamientos acosantes que se
han sufrido, como requiere el Protocolo del
Plan de Igualdad de Vodafone Espafia, que
no solamente precisa de la “lista de inciden-
tes”, sino que ademads, la denuncia se presen-
te de forma escrita.

La flexibilidad para interponer la demanda
en su forma, a quien dirigirla y quién puede
emprenderla, sin duda alguna son elementos
que favorecen que los casos de acoso sexual
o por razén de sexo den la cara de manera
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eficaz y eficiente. Por consiguiente, ejemplos
como el del Protocolo del Plan de Igualdad
de RTVE o el del Plan de Igualdad de GSSL,
S. L que también permite la denuncia via te-
lefdnica, son claros supuestos que deberian
ser tenidos en cuenta por la totalidad de los
Protocolos que se vengan suscribiendo en
los sucesivo.

Pero, el Protocolo del Plan de Igualdad de
RTVE, destaca por muchos otros motivos.
Por incluir una accién preventiva del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo con ac-
ciones tendentes a evitarlas, tales como:

- La comunicacidn: garantizando el conoci-
miento de este protocolo a todos los trabaja-
dores mediante su publicacién en la intranet.

- La responsabilidad: todos los trabajadores/
as tendrdn la responsabilidad de ayudar a
crear un entorno de trabajo en el que se res-
pete la dignidad de la persona. especialmen-
te, los trabajadores/as que ostenten puestos
directivos seran garantes de que haya un
buen clima laboral.

- La formacién: con el compromiso de preve-
nir situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo, se llevaran a cabo labores de sensi-
bilizacién en igualdad a toda la plantilla.

Por elaborar un conjunto de medidas de de-
teccidon del acoso en relacidn a los posibles
sintomas de la persona acosada, y que clasifi-
ca del siguiente modo:

- Absentismo ocasional sin motivo aparente.

- Aumento del nerviosismo y la falta de con-
centracion en el trabajo.

— Patologfas psicosomaticas derivadas de la
ansiedad.

- Solicitud de cambio de puesto de trabajo a
otro departamento sin causa justificada.

— Reticencia a trabajar a solas con algin com-
pafiero.

- Aumento sistematico de bajas por enfer-
medad.

- Abandono del puesto de trabajo o la dimi-
sién sin motivos comprensibles.

- Incremento de expedientes disciplinarios,
etc.

Asi como, por referirse a las consecuencias
que el acoso puede tener tanto sobre el tra-
bajador, como sobre la propia empresa, y
sobre la sociedad, permitiendo que todo el
colectivo al que va dirigido el Protocolo sea
consciente de los efectos que desprenden
los comportamientos, a veces inconscientes
pero constitutivos de acoso sexual y/o acoso
por razon de sexo. En el caso de las victimas
de dichos supuestos de acoso, sefiala:

- Aspectos psicoldgicos. entre los aspectos
psicoldgicos se pueden citar todos aquellos
que afectan al bienestar mental de las per-
sonas trabajadoras y su rendimiento laboral:
apatia y desgana; baja autoestima; alteracio-
nes del suefio, pesadillas, insomnio, irritabili-
dad, etc.

- Aspectos fisicos. somatizar sentimientos
de ansiedad y miedo de dificil control; palpi-
taciones; dificultades respiratorias; dolores
musculo-esqueléticos; alteraciones del siste-
ma inmunitario y aumento de enfermedades
en general.

- Sociales. riesgo de perder su trabajo; reduc-
cién de la productividad; merma o renuncia a
la carrera profesional o derechos vinculados,
como la formacién; vulnerabilidad de su sta-
tus econdmico y social; aumento de proble-
mas relacionales, familiares...

Las consecuencias que pueden derivar para
RTVE, serian:
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- La pérdida de talento humano valioso.

- El dafio para laimagen de la empresa al ha-
cerse publica una situacién de acoso.

- El enrarecimiento del clima laboral que pue-
de influir en la disminucién de la productivi-
dad y el rendimiento personal y del equipo.

— El aumento de la siniestralidad.
— El incremento del absentismo.

- Los gastos por incidencias judiciales y/o por
sanciones econdémicas.

Y las que pueden recaer sobre la sociedad:

-Unos efectos negativos sobre la eficiencia
de las empresas, que entorpecen la producti-
vidad y el desarrollo de las sociedades.

- La tolerancia de este tipo de acoso impide
el logro de la igualdad entre mujeres y hom-
bres y condona la violencia, perpetuando
sociedades con un déficit democrético que
desaprovecha talento humano.

-Un coste econdmico para el sistema sanita-
rio publico.

-La desconfianza en la capacidad y compe-
tencia de trabajadores y trabajadoras y con-
tribuye a reproducir estereotipos y mantener
prejuicios.

—La construccién de una barrera en el dmbito
laboral, con el consiguiente desaprovecha-
miento de capital humano.

En los Informes hasta ahora realizados a lo
largo de los estudios emprendidos en el afio
2010, 2011 y 2012, es la primera a vez que se
detectan este tipo de medidas y acciones en
un Protocolo dentro de las diferentes mues-
tras de Planes de Igualdad analizadas. Sin
duda alguna, es gran logro y cabe dar la en-

horabuena a los sujetos creadores y negocia-
dores de un texto tan sumamente rico en la
prevencion y actuacion del acoso sexual y el
acoso por razén de sexo. Solo cabe esperar
que su cumplimiento siga el mismo camino y
no quede en una mera declaracién de inten-
ciones. Y que, constituya un ejemplo a seguir
por el resto Protocolos revisados y/o nego-
ciados en un futuro no muy lejano.
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ANEXO

Muestra de Planes de Igualdad

analizados

PLANES DE IGUALDAD FF.EE VIGENCIA N° TRAB/AS
Universidad Carlos Il de Madrid FETE 2013 - 2017 497
Diputacién de Sevilla FSP 2010 — 2013 Mds de 2.000

04/12/2012
COPCISA .
© MCA 03/12/2016 18.778
SEAT. S.A. MCA 06/03/2013 2.000
05/03/2016
Gas Natural Fenosa FITAG Indefinida 6.274
Loreal Espafia FITAG No consta 2.250
25/05/2012
RTVE FES 28/05/2015 5.467
GSSL, S.L. FES Indefinida 11.500
Logista FTCM 2013 - 2017 Mas de 9.500
Vodafone Espafia FTCM 2010 — 2013 Mas de 1.200
Vinculada a la
Supermercados LIDL FCHTJ . . . 3.761
Vigencia del convenio
Zara FCHTJ 2013 - 2017 Mas de 10.000

TOTAL GENERAL TRABAJADORES

78.227

¢ Los datos correspondientes al nimero de trabajadores son los facilitados en las paginas Web de las empresas.
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Conclusiones

Principales medidas contenidas en los con-
venios colectivos

La muestra analizada de convenios colecti-
vos, con excepcidn de uno de ellos, se refiere
a empresas de mas de 250 trabajadores y es
representativa de distintos sectores y acti-
vidades, afectando a un total de 1.038.486
trabajadores y trabajadoras, segun los datos
del Registro de Convenios dependiente del
Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

El acceso al empleo, la contratacién y la pro-
mocién en la empresa

En materia de acceso al empleo, son frecuen-
tes los convenios colectivos que no contie-
nen ninguna precisién al respecto, de igual
modo que, en otras ocasiones, la regulacién
existente sobre esa cuestidn no incluye sin
embargo alusidn alguna, directa ni indirecta,
hacia el ingreso de la mujer en la plantilla de
la empresa. De manera que constituye toda-
via una asignatura pendiente la generaliza-
cién en el tratamiento del acceso al empleo
desde una perspectiva de género.

En relacién con la contratacion, el resultado
que arroja la muestra de convenios colecti-
vos analizada conduce a conclusiones pareci-
das a las expresadas con el acceso al empleo.
En efecto, resulta bastante comun la presen-
cia de convenios colectivos que no contienen
ninguna previsién en materia de igualdad en
la contratacién, limitdndose a regular aque-
llas cuestiones vinculadas con el periodo de
prueba, o con el desarrollo de las distintas
modalidades contractuales de conformidad
con lalegislacion laboral vigente en cada mo-
mento.

Respecto a la promocidn en la empresa, el
estudio de los convenios colectivos examina-
dos acredita la alternancia entre convenios
colectivos que no contienen una mencion
especifica a laigualdad de género dentro del
régimen de promocién del personal, frente
a otros convenios colectivos que si recogen
previsiones concretas sobre la materia, bien

que bajo formulaciones diversas, expresivas
de distintos niveles de implicacion segun el
convenio colectivo de que se trate.

Maternidad, paternidad y salud laboral

Los convenios colectivos analizados han op-
tado, ya sea, por no decir nada sobre esta
materia ya sea, por copiar la normativa legal,
cumpliendo mds una funcién pedagdgica
que reguladora.

Pero, la ausencia de regulacién convencional
sobre esta materia o las remisiones parciales
o totales a los preceptos legales no benefi-
cian ni perjudican a las trabajadoras, las que
silo hacen son las que no incluyen en su clau-
sulado las dltimas reformas introducidas por
la Ley 3/2007, de 22 de Marzo para la Igual-
dad Efectiva de Mujeres y Hombres.

La negociacion colectiva introduce pocas no-
vedades en relacién con la maternidad.

La escasa regulacion de la paternidad en la
negociacion colectiva. Por parte de la nego-
ciaciéon colectiva nos encontramos que la
gran mayoria de los convenios colectivos no
abordan esta situacion.

Los convenios colectivos, apenas se pro-
nuncian respecto a la salud laboral de las
mujeres. En general, el tratamiento de la
salud sigue sin tener perspectiva de género
en los convenios colectivos. La mayoria de
los convenios revisados se limitan a hacer
remisiones expresas al articulo de la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales que alude
a la proteccidon de la mujer embarazada o a
trascribirlo literalmente.

La clasificacién profesional y la retribucion
salarial

El sistema de clasificacion profesional puede
ser discriminatorio por varias razones, ya sea,
porque se establezcan salarios distintos para
categorfas diferentes ocupadas por hombres
o por mujeres, sin que el contenido del tra-
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bajo realizado por unos y otros difiera sus-
tancialmente pero infravalorando las tareas
realizadas mayoritariamente por mujeres,
reconociendo complementos de peligrosi-
dad, penosidad, prolongacién de la jornada,
disposicién horaria, etc., que principalmente
son disfrutados por hombres; ya sea, porque
surjan barreras en la promocidn interna, casi
siempre, de cardcter invisible, que eviten la
promocién profesional de la mujer e impidan
su acceso a categorias profesionales superio-
resy, por tanto, a salarios mas elevados.

La mayoria de las desigualdades en esta ma-
teria estdn en el propio procedimiento de
promocién, que no suele atenerse a criterios
objetivos sino subjetivos, favoreciendo a los
trabajadores ocupados en las categorfas in-
feriores, de forma que, cuando la plantilla
estd muy masculinizada, los que alcanzan los
altos cargos contindian siendo hombres.

Otras veces, la imposibilidad de acceder a
cargos estd relacionada con las dificultades
de conciliacidn, que se hacen mayores cuan-
to mas elevada es la categoria, en los niveles
superiores muchos convenios exigen tener
“disponibilidad total” lo cual reduce automa-
ticamente el nimero de candidatas interesa-
das por el puesto.

Ningun convenio exige que la empresa fo-
mente la promocién de mujeres a puestos de
trabajo enlos que estén infrarrepresentadas.

Es cierto que las mujeres han experimentado
mejoras notables en el mercado de trabajo,
fundamentalmente, han incrementado sus
niveles de actividad y empleo. Aun asi, la
igualdad retributiva, entendida como “igual
retribucién para trabajos de igual valor o
equivalentes” sigue siendo un reto pendien-
te en Espafa y en la Unién Europea. Y es
que la diferencia retributiva entre hombres
y mujeres, conocida como brecha salarial,
es un hecho indiscutible y preocupante por
su magnitud, su persistencia y por sus re-

percusiones en las condiciones de vida de
las mujeres, asi como, por la complejidad de
determinacidon de su causa y la busqueda de
soluciones.

En los convenios colectivos analizados los
salarios se fijan a partir del salario base de
grupo profesional mas los complementos.
No obstante, este no es el Unico sistema de
retribucién que encontramos, a veces, no se
identifican complementos, sino salario base
por grupo profesional.

Hay que llamar la atencién sobre otro hecho
que provoca la brecha salarial como es la se-
gregacion vertical, para ello se deberfan tra-
tar de eliminar otras barreras vinculadas con
la posiciédn de las mujeres en el sistema de
clasificacién profesional.

Medidas para conciliar la vida laboral y la
vida personal y familiar

La mayoria de los convenios colectivos se
dedican a reproducir los textos legales sin
mas, también ha de llamarse la atencién so-
bre el hecho de que los negociadores se han
hecho eco de las distintas reformas que se
han introducido en estos derechos por la Ley
3/2012 y las cldusulas convencionales reco-
gen las novedades introducidas, atribuyendo
su titularidad tanto a la mujer como al hom-
bre.

Medidas de conciliacion tradicionales

En el caso del derecho de reduccién de jor-
nada por guarda legal y también de la lactan-
cia, los convenios colectivos incorporan las
novedades fundamentales, introduciendo la
limitacion del derecho a la reduccién de la
jornada de forma diaria y condicionando su
ejercicio a un preaviso de quince dias, pero
la mayoria de los convenios no incorporan la
nueva prevision de tener que fijar también su
fecha de terminacién.

Con cardcter general, los convenios colecti-
vos establecen el plazo de preaviso de quin-
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ce dias sin excepcidén, y de otro lado recono-
cen el derecho del trabajador a su concrecidon
horaria y a la determinacién del periodo de
disfrute.

Reconocida la labor de ajuste de los conve-
nios a la reforma de 2012, se aprecian las mis-
mas tendencias que en aflos anteriores en las
eventuales mejoras a la regulacion legal. De
esta forma, como primera manifestacién de
esta ampliacién de los derechos de concilia-
cién es practica convencional consolidada el
leve aumento de la duracién de estos dere-
chos. De este modo, es relativamente habi-
tual en la muestra el incremento del nimero
de dias del permiso retribuido por nacimien-
to de hijos, y por el fallecimiento, accidente o
enfermedad graves, hospitalizacién de fami-
liares hasta el segundo grado por consangui-
nidad o afinidad.

Dicha orientacidn dirigida a la ampliacidn del
periodo legal concedido por la norma esta-
tutaria se muestra también con claridad y
con reiteracién en la muestra convencional,
cuando se trata de reglamentar la exceden-
cia por cuidado de familiares.

Sigue siendo relativamente habitual dentro
de la muestra, la posibilidad prevista legal-
mente de acumular el permiso por lactancia
en jornadas completas, estableciendo la al-
ternativa de disfrutarlo, inmediatamente, a
continuacién, del descanso por maternidad.

Se puede hacer notar que en los convenios
examinados se ha reducido la tendencia que
apuntamos en afos anteriores, que extendia
el dmbito subjetivo de los derechos de con-
ciliacion a otros sujetos con respecto a los
fijados legalmente. Sin embargo, en la ma-
yoria de los convenios colectivos analizados
se observa que se produce una equiparacion
de los derechos de conciliacién atribuido por
razén de matrimonio o al cdnyuge “a las pa-
rejas de hecho”.

Una de las novedades en relacidn a los even-
tuales beneficiarios de las excedencias de fa-
miliares que no sean los hijos, alude en algin
caso no sélo al familiar, sino “para atender al
cuidado de la persona con la que se conviva”.

Con respecto a las medidas mds innovadoras
en el dmbito de los permisos retribuidos, el
que tiene por objeto la asistencia al consul-
torio médico en horas coincidentes con las
de su jornada laboral, justificdandose con el
volante visado por el facultativo, o personal
debidamente acreditado, sean o no de la Se-
guridad Social. O también “cuando se trate
de personas que presenten una necesidad
real de tal acompafiamiento en base a razo-
nes de edad, accidente o enfermedad que
hagan que no pueda valerse por si mismo y
que no estd en condiciones de acudir sélo a
la visita médica”.

Resulta ya mas frecuente la regulacidon de
permisos no retribuidos previstos para dis-
frutar con anterioridad al inicio de la suspen-
sién por maternidad: de esta forma, se prevé
la posibilidad de que las trabajadoras emba-
razadas puedan solicitar un permiso no infe-
rior a un mes y no superior a tres meses con
la condicién de que se vincule con el periodo
de maternidad.

Medidas de conciliacién vinculadas a la orga-
nizacién temporal y espacial de trabajo

La ordenacién del tiempo de trabajo que de-
biera ser el nticleo central de las politicas de
conciliacién, con la reforma de 2012 queda
plenamente relegada, puesto que las ultimas
modificaciones han optado por facilitar la
adaptacion del régimen temporal, pero en
aras del interés de empresa y de la organiza-
cién productiva. Desde esta perspectiva, no
se ha acogido de ningun modo y manera el
interés de la conciliacion.

Los convenios colectivos se hacen eco de las
nuevas previsiones legales que potencian la
distribucién irregular de la jornada, sin con-
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templar particularidad alguna con respecto
a los trabajadores con responsabilidades fa-
miliares.

Dentro del conjunto de reformas de la Ley
3/2012 cabe destacar como la mayoria de los
convenios colectivos han recogido la modi-
ficacién que ha sido llevada a cabo, cuando
se produce la coincidencia de las vacaciones
con el disfrute del permiso de paternidad o
la coincidencia entre la incapacidad temporal
por contingencias distintas a las vinculadas
al cuidado de hijos y las vacaciones, recono-
ciendo el derecho a un disfrute diferido hasta
el plazo maximo de dieciocho meses.

Se han de advertir que en la muestra son ex-
cepcionales las cldusulas convencionales que
tienen en cuenta el derecho de conciliacién
para modular el tiempo de trabajo exigible al
asalariado.

De forma indirecta, sin mencionar a los de-
rechos de conciliacién, si se pueden encon-
trar en la muestra ciertas disposiciones que
promueven en algunos casos la jornada con-
tinuada en el periodo estival, el horario flexi-
ble, o que se fijan el periodo de vacaciones
anuales durante los meses de verano, dispo-
siciones todas ellas que sin mencionarlos sin
duda colaboran a armonizar la vida profesio-
nal con la vida familiar.

Al margen de dichas previsiones, resultan de
mayor interés y mas frecuentes en términos
cuantitativos, las que prevén preferencias o
mas bien prioridades en la eleccidn del régi-
men de tiempo de trabajo o de descanso a
los trabajadores con responsabilidades fami-
liares o que estan disfrutando algtin derecho
de conciliacién.

Junto a dicha prioridad en la eleccién del tur-
no, ocasionalmente, también en la muestra
se puede encontrar algunos convenios que
establecen algin grado de preferencia para
la elecciéon de vacaciones, sin perjuicio de

que haya que advertir que no son mayoria.

Con respecto a la organizacién del espacio
del trabajo, son muy escasas las previsiones
que se han podido localizar en los convenios
colectivos objeto de estudio.

Del conjunto del estudio realizado contras-
tado con afos anteriores, cabe destacar en
un balance general que en este Ultimo afio
la negociacién colectiva ha optado con mas
intensidad por avanzar en el terreno de la
conciliacion de forma mas débil que en afios
precedentes, siendo con caracter general
escasamente innovadoras, resultando muy
apegadas a las disposiciones legales, valo-
rando sélo de forma positiva su adaptacion
a las reformas legales producidas en el afio
2012, pero sin aprovechar las alternativas ne-
gociales que ofrece la Ley en muchos de los
nuevos mandatos revisados. De otro lado,
llama la atencién de que en los casos en que
los negociadores se atreven a reglamentar
cldusulas novedosas o mds desligadas del
texto legal se producen a costa de la retribu-
cién del trabajador que ejercite el derecho.
Es decir, se avanza prioritariamente en el dm-
bito de los permisos o licencias que no son
retribuidas, asi como en el ambito de las ex-
cedencias, resultando que en ambos casos el
trabajador o trabajadora se ve mermado en
su salario, teniendo la conciliaciéon un coste
cero para la empresa, al margen de las difi-
cultades que implique para su organizacion
productiva.

La violencia de género

Una observacién general de los tres anterio-
res informes y de los datos recogidos en el
que ahora nos ocupa invita a sostener una
primera valoracién acerca de la trayectoria
de los convenios colectivos en la materia de
violencia de género. En el Informe del afio
2010y en el del 2011 se detectd un enriqueci-
miento y una llamativa ampliacidn de los re-
feridos derechos sociolaborales que venian a
llenar de contenido las vaguedades juridicas
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establecidas por el legislador en la LOVG. Sin
embargo, dicha tendencia parecid invertirse
en los resultados detallados en el Informe
del afo 2012, quedando ahora consolidada
con los datos reflejados en la muestra de
este afio, 2013.

La muestra de Convenios Colectivos estu-
diados, no contiene mencidén alguna a los
derechos sociolaborales de las trabajadoras
victimas de violencia de género, se limitan
a reproducir o a resumir la regulacién de di-
chos derechos expresada en la norma, con
escasas particularidades o introducen un
breve resumen del enunciado legal.

Como ya sucediera en el Informe del afo
2012, también en el realizado este afio 2013
se caracteriza por las mismas deficiencias y
ausencia de mejoras significativas. La ten-
dencia a la omision de los derechos sociola-
borales reconocidos a las trabajadoras victi-
mas de violencia de género en los Convenios
Colectivos de la muestra se mantiene, y tan
solo cabe destacar el Convenio Colectivo
estatal para las empresas organizadoras del
juego del bingo, en cuanto a la consideracién
retribuida que realiza de faltas de asistencia
y los retrasos al puesto de trabajo.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo
Comparativamente con los informes realiza-
dos en los afos anteriores, estos resultados
generales han mejorado en algunos aspec-
tos, pero han empeorado respecto a los mas
significativos. Asi, en cuanto a la considera-
ciéon como falta muy grave del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo, se ha produ-
cido un aumento considerable del ndimero
de convenios que asi lo contemplan, redu-
ciéndose a su vez, el volumen de convenios
que omiten referencias a dichos supuestos
de acoso. No obstante, y en lo que al verda-
dero desarrollo de la materia se refiere, se
observa un claro retroceso respecto a afios
anteriores. Mismamente, en el Informe del
afio 2012 con una muestra idéntica a la de

este ano, de doce convenios colectivos, se
observaron cinco convenios que establecian
medidas de prevencidén y actuacién frente a
ambos tipos de acoso, mientras que, en el es-
tudio de este afo, tan solo se han detectado
tres convenios colectivos que las contengan.

Lo destacable de la muestra del Informe del
afo 2013 es el predominio de la escasez de
tratamiento de la materia, que superflua-
mente tan solo se contiene en el conjunto de
faltas muy graves con un importante aleja-
miento de ofrecer una prevencién y regula-
cién de los posibles sucesos que se den en
la empresa.

Aunque ya han transcurrido seis afios des-
de la entrada en vigor de la Ley de Igualdad,
todavia algunos convenios colectivos conti-
ndan haciendo referencia a la necesidad de
que el acoso sexual proceda de un “compor-
tamiento no deseado” por la victima o “inde-
seable”. Cuestion que ha quedado fuera de
la definicién contemplada por el legislador
con total intencionalidad.

En el andlisis de este afio no se encuentra
ningun convenio colectivo en se haya refor-
mulado de manera mds precisa y clara la de-
finicién de acoso sexual ofreciendo una cla-
sificacion de comportamientos calificables
como tal.

Sin embargo, la tipificaciéon del acoso se-
xual y del acoso por razén de sexo es algo
que esta presente practicamente en todos
los Convenios Colectivos de la muestra que
abordan la materia. En todos los convenios
colectivos que se observa esta materia los
casos de acoso sexual y de acoso por razén
de sexo suponen una falta muy grave.

Principales medidas contenidas en los pla-
nes de igualdad

La muestra analizada de planes de igualdad
se refiere a empresas de mds de 250 traba-
jadores y es representativa de distintas ac-
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tividades, en su mayoria del sector privado,
dedicadas fundamentalmente a la industria
y los servicios, aunque también se incluyen
planes del sector publico.

1. Los diagnésticos de situacién

Para realizar un plan de igualdad, es funda-
mental el diagndstico de situacidn, y con los
datos que se desprenden del mismo deberia
elaborarse el plan. (La Ley de igualdad asi lo
establece en su art. 46.1).

Entre los planes de igualdad estudiados, hay
alguno que incorpora la totalidad del diagnds-
tico de situacion y la metodologia utilizada en
el texto del plan junto con los objetivos es-
pecificos y las medidas para llevarlos a cabo.
(Ej. PI Universidad Carlos Il de Madrid, Pl de
RTVE).

Otros incorporan el resultado del diagnéstico
con las conclusiones del mismo (ej. Pl Zara, Pl
de SEAT, S.A.), y tras ellas recogen los objeti-
vos especificos y las medidas.

En algin plan se recogen sélo los datos mds
relevantes del diagndstico (Ej. Pl de Logista),
elaborado por consultora externa, en el que
se incluyen los objetivos a continuacién de
forma genérica y protocolos a seguir por las
politicas de recursos humanos.

En otros planes, tan sélo se recoge la referen-
cia a la realizacién del diagndstico, sin reflejar
la situacién de la empresa sobre la cual se
debe basar el plan (Ej. PI de GSSL, S.L., Pl de
Vodafone Espafia, Pl de L’Oreal).

La mayoria de los planes estudiados recogen
el diagndstico o las conclusiones del mismo,
permitiendo determinar la concordancia del
contenido de los mismos con la situacién real
de la empresa y con los objetivos y medidas
adoptados en el plan.

2. Materias

La mayoria de los planes objeto del presente
estudio siguen en general la estructura por
materias que la LOl incluye en su art. 46.2, si
bien en algunos de ellos se han afiadido al-
gunas materias novedosas respecto a las enu-
meradas en la ley, como son las relativas a la
cultura de empresa, comunicacidn y sensibili-
zacion, o a la violencia de género.

Alrededor de la mitad de los planes estu-
diados sefalan la necesidad de introducir la
dimension de género en la politica de salud
laboral, y en otros muchos aparece la necesi-
dad de promover la corresponsabilidad entre
mujeres y hombres.

Por dltimo en algunos planes se incorpora
como objetivo promover la presencia equili-
brada entre mujeres y hombres en todos los
puestos y categorias profesionales, con par-
ticular interés en los puestos de mayor res-
ponsabilidad, donde en general se encuen-
tran menos representadas las mujeres.

3. Los objetivos del plan y su concreciéon
La mayoria de los objetivos analizados suelen
concordar con el diagndstico de situacion.

En el acceso al empleo, seleccion y contra-
tacion, la mayoria de los planes establecen
como obijetivo, el de promover una compo-
sicién equilibrada entre mujeres y hombres
en todos los dmbitos de la empresa, y en al-
gunos se establece la necesidad de implan-
tar procedimientos objetivos de seleccidn,
reclutamiento y contratacién de personal,
que permitan evaluar las candidaturas aten-
diendo a los principios de méritos, capacidad
e idoneidad y evitando decisiones basadas
en estereotipos o suposiciones acerca de un
determinado sexo.

En la promocidn, suelen recoger el objetivo
de utilizar un procedimiento que base la pro-
mocidn y los ascensos en criterios objetivos,
publicos y transparentes, fundamentados en
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los conocimientos, experiencia y competen-
cias de la persona. En algunos casos se sefia-
la como objetivo el de mejorar las posibilida-
des de promocidn de las mujeres, sobre todo
a puestos en los que estan menos represen-
tadas, con el fin de lograr una representacion
equilibrada.

En la formacién, uno de los objetivos que
aparece de forma recurrente es el de sensibi-
lizar y formar en igualdad de oportunidades
a la plantilla en general, y en algin plan se
afiade que la formacién se haga especial-
mente dirigida al personal relacionado con
la administracion de la empresa, al personal
responsable o encargado de la organizacién
de la empresa, o al personal directivo y los
mandos, y en alguna ocasion también se se-
fala que la formacién debe impartirse al per-
sonal de recursos humanos y delegados sin-
dicales involucrados en materia de igualdad.

En otras ocasiones los objetivos se dirigen
a garantizar a toda la plantilla, hombres y
mujeres, el acceso a toda la formacién que
imparte la empresa, a posibilitar la formacion
y reciclaje profesional a las personas que se
reincorporan al trabajo tras un tiempo de
baja o excedencia por cuidado de familiares,
a potenciar que las acciones formativas se
realicen con horario flexible, a facilitar la for-
macién de los trabajadores para que accedan
a aquellos puestos en los que estén infrarre-
presentados, especialmente las mujeres, o
a facilitar el acceso de la plantilla a acciones
formativas diferentes a las de su puesto de
trabajo para favorecer su desarrollo profe-
sional.

En cuanto a las retribuciones, los objetivos de
los planes analizados establecen en alguna
ocasidn, asignar el mismo nivel retributivo a
funciones de igual valor, en otras, mantener
una estructura retributiva neutra por razén
de género, claray transparente, o que el sala-
rio se determine en funcién de la responsabi-
lidad, asi como de las aptitudes/habilidades y

logros profesionales de cada trabajador/a en
particular, de forma que puedan justificarse
las diferencias que puedan existir de forma
objetiva.

Debe tenerse en cuenta que un 30% delos pla-
nes estudiados en esta muestra no recogen
ningun objetivo relativo a las retribuciones, y
en algln ocasion, simplemente se sefiala que
no existe ningun indicio de agravio compara-
tivo por razén de género al desempefiar fun-
ciones o roles de igual valor, sin analizar tan
siquiera en el diagndstico la materia.

Por lo que respecta a la conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar, la mayoria de los
objetivos hacen referencia a la ordenacién
del tiempo de trabajo (adaptaciones de jor-
nada, permisos, vacaciones, turnos, etc.), si
bien en algunos casos se muestra cierta pre-
ocupacién por las mujeres por los efectos
boomerang que tiene para ellas el ejercicio
de este tipo de derechos.

En algin caso también se recoge algin ob-
jetivo especifico en relacién con el fomento
de la corresponsabilidad entre los hombres
de la plantilla.

También de forma mas excepcional se en-
cuentra algin objetivo dirigido a posibilitar
la flexibilizacién organizativa y horaria en lo
relativo a la conciliacidn.

Por lo que se refiere al acoso sexual y el acoso
por razon de sexo, su tratamiento se recoge
casi de forma generalizada entre los objeti-
vos de los planes estudiados. En la mayoria
de los casos tratan de prevenir y establecer
procedimientos de atencidn en esas situacio-
nes.

En alguin caso se alude a la necesidad de re-
visar el cédigo de conducta silo hubiere o de
adoptarlo, o la necesidad de formar en pre-
vencién de acoso sexual y por razdn de sexo.



Analisis de medidas y planes de igualdad en los convenios colectivos

En materia de salud laboral, mas de la mitad
de los planes analizados hacen referenciaala
misma, mostrando la necesidad de introducir
la dimensién de género en la politica de salud
laboral, aunque después, en las medidas, lo
que se recoge mayoritariamente se refiere
tan solo a la prevencién de riesgos de la tra-
bajadora embarazada, de parto, o en perio-
do de lactancia.

Es destacable que casi la mitad de los planes
analizados no hace referencia a esta materia
en sus objetivos.

En violencia de género, la mayoria de los ob-
jetivos de los planes estudiados destacan la
necesidad de difundir, aplicar y mejorar los
derechos legalmente establecidos para las
mujeres victimas de violencia de género,
contribuyendo asi, en mayor medida, a su
proteccion.

Presentan una pequefia mejora respecto de
los planes de muestras anteriores, que se li-
mitaban a remitirse a la regulacién legal en
la materia.

Por dltimo, en relacién a la cultura de em-
presa, hay que sefialar que la mayoria de los
planes recogen entre sus objetivos, el de ase-
gurar que la comunicacion interna y externa
promueva un imagen igualitaria de mujeres 'y
hombres donde los medios de comunicacidon
interna sean accesibles a toda la plantilla,
buscando asimismo difundir un cultura com-
prometida con la igualdad.

4. Las medidas de igualdad en los planes de
igualdad

En cuanto a las medidas de acceso al empleo,
seleccién y contratacién, en todos los planes
se desarrollan medidas al respecto, siendo
las mds frecuentes las que hacen referencia
a la necesidad de revisar el sistema de los
procedimientos de acceso, seleccién y con-
tratacién para promover una presencia equi-
librada de trabajadoras y trabajadores en

todos los puestos y categorifas profesiona-
les, estableciendo procedimientos objetivos,
basados en competencias y conocimientos.

Se recogen también medidas dirigidas a for-
mar en igualdad de género al personal encar-
gado de la seleccidn.

En algln caso se recoge alguna medida de
accion positiva respecto a las mujeres de
acceso a puestos en los que estén subrepre-
sentadas, otorgandoles la preferencia en la
seleccidn frente a los candidatos masculinos,
en caso de igualdad de condiciones de ido-
neidad, capacidad, y mérito de los candida-
tos de uno y otro género.

En relaciéon con las medidas de promocidn
profesional, la mayoria de los planes se re-
fieren a la utilizacién de procedimientos que
base la promocidén y los ascensos en criterios
objetivos, publicos y transparentes, funda-
mentados en los conocimientos, experiencia
y competencias de la persona.

Son destacables también las medidas dedi-
cadas a la situacién de infrarrepresentacion
de las mujeres en los puestos de responsa-
bilidad, razdn por la cual se orientan a lograr
una mayor representacién femenina en es-
tos puestos, incluyendo en algin caso alguna
medida de accidn positiva.

En relacién con las medidas incluidas en los
planes de igualdad en materia de formacién
profesional, se continda con la tendencia
apreciable en los estudios de las muestras de
planes de los afios anteriores de 2010, 2011y
2012, en las que se ponia de relieve que el tra-
tamiento dado a estas materias es deficiente
y mejorable; y ello no tanto por las medidas
existentes en los planes sino por la escasez
de las mismas.

Los tres principales grupos de medidas en
esta materia que recogen los planes estu-
diados son el de formar y sensibilizar en
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igualdad al personal, incluido el personal de
direccidn, de recursos humanos y delegados
sindicales, garantizar que la formacién pro-
fesional sea compatible con las responsabi-
lidades familiares y formar a los trabajadores
para que accedan a aquellos puestos en los
se encuentran infrarrepresentadas.

Cabe destacar entre las medidas de forma-
cion profesional que recogen los planes
del presente estudio, aquellas relativas a la
promocién de la participacién de mujeres
en acciones formativas correspondientes
a puestos masculinizados y viceversa para
promover el acceso de hombres y mujeres a
cualquier grupo o categoria profesional.

En materia de retribuciones, la mayor parte
de los planes se limita, como viene siendo ha-
bitual, a hacer referencia a la importancia de
revisar la estructura salarial para garantizar
la transparencia y la utilizacidn de criterios
neutros en la fijacidn de las retribuciones, sin
que dichas medidas se traduzcan realmente
en auténticas medidas concretas de aplica-
cion efectiva, con excepcidn de alguna medi-
da aislada que hace referencia al derecho a
la percepcién del mismo salario que si hubie-
se trabajado efectivamente, en los casos de
suspensién del contrato por responsabilida-
des familiares.

Esto puede significar que los diagndsticos de
los planes basicamente no suelen contem-
plar la materia de las retribuciones.

En relacidn con la conciliacién de la vida labo-
ral, personal y familiar, es una de las materias
que en todos y cada uno de los planes anali-
zados tiene un lugar propio y especifico.

La mayoria de estos planes incorpora un
diagndstico en el que se constata, el redu-
cido porcentaje de poblacidn masculina que
utiliza los derechos de conciliacién, asi como
que la utilizacién de los derechos de conci-
liacién es ejercida mayoritariamente por las

mujeres trabajadoras, al igual que venia sien-
do habitual en los planes estudiados en las
ediciones anteriores de 2010, 2011y 2012.

Estos planes recogen tras el diagndstico, de
forma cada vez mas homogénea, respecto
de los planes de estudios anteriores, las me-
didas concretas de conciliacién, que suelen
acompanarse de un calendario de implanta-
cién, de la designacién de las personas, gru-
pos o areas responsables de su realizacién,
de los indicadores de seguimiento de cada
una de las acciones y de la constitucién de
una Comisién de seguimiento y evaluacidn.

Las medidas de conciliacién aparecen no
sdlo en un apartado especifico, sino que sue-
len recogerse también entre las medidas re-
lativas a la comunicacidn y sensibilizacién y
las de formacién y desarrollo profesional.

Es destacable por otra parte, que los tradi-
cionales derechos de conciliacién, aquellos
que se referian predominantemente a los
derechos legales y/o convencionales para au-
sentarse del trabajo para la atencién de los
cuidados familiares y que venian ocupando
un lugar central en la reglamentacién de los
convenios colectivos, se han ido reempla-
zando en los planes de igualdad, cada vez en
mayor medida, por la articulacién de medi-
das dirigidas a facilitar a los trabajadores la
adaptacion de las condiciones temporales y
espaciales de la prestacién de servicios, a fo-
mentar el uso de los derechos de conciliacidn
por el sexo masculino, contribuyendo asi al
avance de la corresponsabilidad, y a intentar
neutralizar los efectos negativos que el ejer-
cicio de los derechos de conciliacién conlle-
van.

En este sentido, la presencia de medidas no-
vedosas al margen de la ley en esta materia
resulta mucho mads significativa que en la
muestra de convenios colectivos.

Destacan por su relevancia tanto cuantitati-
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va como cualitativa, las acciones dirigidas, en
especial, a la poblacién trabajadora masculi-
na, (y en este sentido pueden considerarse
medidas de accién positiva cuando se dirigen
exclusivamente a los hombres), consistentes
en sensibilizar, informar y difundir las medi-
das de conciliacién, cuyo objetivo final es la
consecucién de la corresponsabilidad.

Por el contrario, resultan excepcionales las
medidas que pretenden formar a los mandos o
al equipo directivo en materia de conciliacién,
sensibilizandoles en su gestion diaria.

Como medidas novedosas que aparecen en
la presente muestra de planes, se pueden
citar aquellas que se refieren a facilitar de-
terminados servicios a la plantilla por parte
de la empresa, como el establecimiento de
servicios profesionales de multi-asistencia,
que contrata la empresay pone a disposicion
de los empleados para facilitar las gestiones
que diariamente se plantean, como realizar
tramites, asistencia médica, y/u orientacion
para contratar servicios, o como la posibili-
dad de implantacién de programas especifi-
cos de conciliacion y apoyo al empleado/a en
materia de asesoria juridica, tele-asistencia
preventiva y asistencial, asistencia informa-
tica y médica.

Por lo que se refiere al acoso sexual y al aco-
so por razén de sexo, la mayor parte de los
planes de esta muestra se comprometen a
elaborar un protocolo propio para la preven-
cién y actuacion frente al acoso sexual y el
acoso sexista, y tan sélo una pequefia parte
se remite al cumplimiento de un Protocolo ya
existente en la empresa.

Son escasos los planes de la muestra que
anexan el Protocolo, y en estos casos, por lo
general, no siempre su contenido es el mads
adecuado.

En materia de salud laboral, en lineas gene-
rales, y siguiendo con la tendencia de los pla-

nes estudiados en afios anteriores, se puede
afirmar que los planes de igualdad no se pre-
ocupan de otorgarle a los planes de preven-
cién de riesgos laborales de las empresas
una perspectiva de género.

En la mayoria de los casos, las medidas se
limitan al tratamiento de los riesgos de las
trabajadoras durante el embarazo, el parto o
la lactancia, que ya se encuentran reguladas
por laley.

En relacién la violencia de género, las medi-
das se limitan a reiterar y difundir los dere-
chos existentes, si bien en algunos casos se
incluyen novedades como las relativas a la
consideracidn retribuida de las ausencias o
faltas de puntualidad al puesto de trabajo,
o las que se refieren a mejoras complemen-
tarias de los derechos establecidos en la le-
gislacion, como el establecimiento de ayudas
econdmicas y el acceso a préstamos perso-
nales, o al adelanto de salarios, por parte de
la empresa.
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La ultima reforma laboral de 2012, rompe y
debilita la negociacién colectiva. Si tenemos
en cuenta que la Ley Orgdnica para la Igual-
dad efectiva de mujeres y hombres deja en
manos de la negociacién colectiva buena
parte del desarrollo y concrecién de algunos
derechos laborales relativos a la igualdad de
género, asi como la adopcion de medidas de
igualdad para la eliminacién de la discrimina-
cién de la mujer en el ambito laboral, resulta-
ba evidente que tarde o temprano, el debi-
litamiento de la negociacién colectiva tiene
que tener su reflejo inevitablemente en las
medidas de igualdad contenidas en los con-
venios colectivos y planes de igualdad.

Si bien desde que entrdé en vigor la Ley Orga-
nica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de mu-
jeres y hombres (LOIEMH), el deber de ne-
gociar medidas de igualdad de género en los
convenios colectivos y en los planes de igual-
dad, estaba teniendo una evolucién positiva
en la negociacion colectiva, pese a las dificul-
tades para su correcta implantacion, las su-
cesivas reformas laborales adoptadas frente
ala crisis en los dos ultimos afios, empiezan a
reflejar en el contenido de los convenios co-
lectivos y planes de igualdad un retroceso en
esta materia.

Entre los objetivos perseguidos por dichas
reformas estdn el de lograr una mayor fle-
xibilidad de la regulacién laboral, ampliando
el poder discrecional del empresario en de-
trimento de la negociacion colectiva y de los
derechos de los trabajadores y trabajadoras.

Con las reformas no sélo queda en entredi-
cho el cumplimiento del art. 14 de la Constitu-
cion, sino también el art. 9.2 de [a misma, en
el que establece que corresponde a los pode-
res publicos promover las condiciones para
que la libertad y la igualdad del individuo y
de los grupos en que se integra sean reales
y efectivas; remover los obstaculos que impi-
dan o dificulten su plenitud y facilitar la par-
ticipacion de todos los ciudadanos en la vida
politica, econdmica, cultural y social.

Asimismo, el contenido de las reformas pone
en duda el cumplimiento del art. 37 de la CE
en el que se establece que la Ley garantizard
el derecho a la negociacién colectiva laboral
entre los representantes de los trabajadores
y empresarios, asi como la fuerza vinculante
de los convenios, ya que ésta se diluye en nu-
merosas ocasiones, al establecerse en la nue-
va legislacién laboral mecanismos de elusidn
de lo pactado en los convenios.

La actual regulacién laboral, permite en este
momento que lo pactado en los convenios
colectivos y, en consecuencia, en los planes
de igualdad, pueda ser modificado unilateral-
mente por la empresa, haciendo posible que
las medidas de igualdad establecidas en los
convenios y planes de igualdad puedan que-
dar sin efecto.

La primacia del acuerdo de empresa sobre el
convenio sectorial hace posible descolgarse
de lo pactado en este ultimo, rebajando de-
rechos en aspectos como la distribucién del
tiempo de trabajo, el régimen de turnos de
trabajo, el cambio de funciones, el régimen
retributivo o la organizacion de la actividad,
condiciones con una evidente incidencia so-
bre la discriminacién por razén de sexo.

Se facilita la aplicacidn de las cldusulas de
descuelgue salarial de manera que las medi-
das de igualdad, incluidas las de accién po-
sitiva, que se hayan adoptado y negociado
en convenios sectoriales, pueden quedar sin
aplicacién en el ambito de la empresa.

Todo ello facilita, no sélo el retroceso en ma-
teria de igualdad, al incrementar el poder de
la empresay reducir la capacidad de negocia-
cién de los trabajadores, sino que ademas,
debilita la representacidn sindical en los pro-
cesos de negociacion colectiva.

En ese sentido, los datos publicados por el
Ministerio de Empleo y Seguridad Social, re-
flejan el bloqueo en la negociacién y la pérdi-
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da de cobertura de los convenios, derivados
no solo de las expectativas generadas por la
pérdida de vigencia de los convenios denun-
ciados, sino también por la primacia de los
convenios de empresa.

En octubre de 2010 se habfan negociado y
firmado 2.320 convenios, en octubre de 2011
ya habfa comenzado a reducirse, si bien en
una cantidad poco significativa en cuanto a
ndmero de convenios, bastante mas impor-
tante en volumen de trabajadores afectados.
Pero el 2012 presenta una bajada que supo-
ne desde octubre de 2011 un 31,5%, 722 con-
venios menos. En 2013 continda la pérdida
de convenios y, aunque menor que en 2012,
partiendo de la pérdida ya observada en este
afio: 178 convenios menos, que se suman a
los 722 del ano anterior, es decir, 900 con-
venios menos entre octubre de 2011 y octu-
bre de 2013, un 39,3% menos que solo puede
achacarse a la reforma laboral.

En materia de igualdad de género, no sdlo
estamos asistiendo al crecimiento de las
desigualdades en el terreno de la practica,
sino que tras las reformas legales adoptadas,
aumentan las dificultades y obstaculos para
lograr la efectiva igualdad entre mujeres y
hombres desde el punto de vista juridico, de-
jando un marco legal contradictorio e insegu-
ro, que dibuja un futuro poco alentador para
poder avanzar en el camino hacia la igualdad
efectiva y no retroceder aiin mas de lo que
ya se ha hecho.

La negociacion colectiva, que hasta las ulti-
mas reformas legales, se configuraba como
un instrumento esencial para progresar en la
igualdad de género y eliminar las discrimina-
ciones por razén de sexo en el seno de los
centros de trabajo y en el dmbito laboral,
ha sufrido un desmedido debilitamiento sin
precedentes, poniendo en peligro no sdlo el
presente sino el futuro de los avances en la
aplicacién del principio de igualdad; derecho
fundamental consagrado por nuestra Consti-
tucidn Espafiola en vigor.

Es de vital importancia para la consecucién
de una igualdad plena y efectiva entre mu-
jeres y hombres en el ambito laboral, que
la negociacidn colectiva mantenga su papel
impulsor y garante de los derechos y bue-
nas practicas en materia de igualdad, pese a
las dificultades y problemas con los que nos
enfrentamos tras la nueva regulacion de la
negociacion colectiva, mds aun en estos mo-
mentos de enorme dificultades para los tra-
bajadores y trabajadoras.

Tras las citadas reformas, los convenios co-
lectivos pueden dejar de aplicarse, en ma-
teria de jornada de trabajo, horario y distri-
bucién del tiempo de trabajo, régimen de
trabajo a turnos, sistema de remuneracion
y cuantia salarial, sistema de trabajo y rendi-
miento, funciones, y mejoras voluntarias de
la accién protectora de la Seguridad Social
(hasta la aprobacion del RDL 3/12, no se po-
dian modificar).

Todas estas condiciones pueden afectar a la
conciliacion de la vida familiar y laboral, y a
las medidas dirigidas a alcanzar la igualdad
salarial o eliminar o corregir las discrimina-
ciones retributivas entre mujeres y hombres.

Sin embargo, por lo que se refiere a la igual-
dad de género, la nueva legislacién dispone
que en los casos de acuerdo entre la empre-
sa y los representantes de los trabajadores,
el acuerdo de inaplicacién no podra dar lugar
al incumplimiento de las obligaciones esta-
blecidas en convenio o en el Plan de Igualdad
aplicable, relativas a la eliminacién de las dis-
criminaciones por razon de género.

Seria adecuado que la negociacidn colecti-
va incorporara expresamente en todos sus
niveles, el limite relativo a la inoperancia
de la inaplicacién del convenio y/o del Plan
de Igualdad en relacién con las medidas de
igualdad de género, en cualquier caso. De
lo contrario, sélo nos quedaria someter a la
decisidn judicial las discrepancias respecto a
la legalidad o no de la inaplicacién de las me-
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didas de igualdad del convenio o del Plan de
Igualdad, cuando se lleva a cabo la inaplica-
cion del convenio, con acuerdo o sin él.

No obstante, para los casos de inaplicacién
del convenio sin acuerdo, y de forma mas es-
pecifica en relacién con la conciliacién de la
vida familiar, laboral y personal, hay que te-
ner en cuenta lo dispuesto en el apartado 8
del art. 34 del ET, que fue incorporado por la
Ley Organica 3/07, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, en el que se recoge el
derecho del trabajador a adaptar la duracién
y distribucién de la jornada de trabajo para
hacer efectivo su derecho a la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral, siempre y
cuando asi se haya reconocido por la nego-
ciacion colectiva o por acuerdo con el empre-
sario. En este sentido debe tenerse en cuen-
ta, ademas, que los derechos de conciliacién
son parte esencial del derecho de igualdad,
consagrado en nuestra Constitucién como
un derecho fundamental.

La primacia de lo dispuesto en los convenios
de empresa respecto de otros de dmbito su-
perior, como los de dmbito sectorial, perjudi-
ca claramente la aplicacién de unas mejores
condiciones establecidas en los convenios de
ambito superior, en los que la accién sindical
tiene una mayor facilidad de penetracion.
Debe tenerse en cuenta que en el ambito
de empresa la actuacién sindical presenta
importantes dificultades de acceso y que la
mayoria del tejido productivo espafiol estd
formado por empresas de menos de 50 tra-
bajadores (el 95%).

Esta preferencia de aplicaciéon opera sobre
materias como la cuantia del salario y los
complementos salariales, el abono o la com-
pensacion de las horas extras y la retribucion
especifica del trabajo a turnos, el horario y
la distribucién del tiempo de trabajo, el ré-
gimen de trabajo a turnos y la planificacién
anual de las vacaciones, etc. y también sobre
las medidas para favorecer la conciliacién en-
tre la vida laboral, familiar y personal.

El art. 45 de la Ley de Igualdad establece la
obligacion de las empresas de respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, sefala
que deberan adoptar medidas dirigidas a evi-
tar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres, medidas que de-
beran negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores.

La obligacidn de negociar medidas de igual-
dad debe estar garantizada por la propia
regulaciéon de negociacién colectiva y no
puede quedar anulada o convertirse en im-
practicable por dicha regulacién, por lo que
lo dispuesto en esta materia en los convenios
de ambito superior al de empresa, como por
ejemplo en los de ambito sectorial, deberia
respetarse a pesar de la regulacién estable-
cida tras la reforma sobre la prioridad apli-
cativa de los convenios de empresa, y asi es
como deberiamos defenderlo.

Asi mismo, el art. 44 de la ley de Igualdad
dispone que los derechos de conciliacidn de
la vida personal, familiar y laboral se recono-
cerdn a los trabajadores y las trabajadoras en
forma que fomenten la asuncién equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando
toda discriminacién basada en su ejercicio.

En cumplimiento de lo dispuesto en el art. 44,
y teniendo en cuenta que los derechos y me-
didas de conciliacién forman parte del princi-
pio de igualdad, el cual goza de una especial
proteccién juridica, al tratarse de un derecho
fundamental, debe garantizarse en todos los
ambitos, incluido el de la negociacidn colecti-
va a todos los niveles, con independencia de
la regulacidn sobre la primacia aplicativa en
caso de concurrencia de convenios, de mane-
ra que si para garantizar su cumplimiento hay
que estar a lo que se disponga en un conve-
nio de ambito superior al de empresa, como
por ejemplo en uno de dmbito sectorial, de-
beria defenderse su aplicacién en dicha ma-
teria, ya que dejar sin efecto la regulacion
convencional del convenio sectorial si éste
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garantiza el establecimiento de medidas de
igualdad de género, frente a uno de empresa
que no ofrezca dichas garantias, por el mero
cumplimiento de la normativa en vigor sobre
concurrencia de convenios, podria entrar en
colisién no sdlo con la Ley de Igualdad, sino
también con la propia Constitucion.

Es por ello importante que en la negociacion
colectiva de los Convenios Sectoriales, donde
la actuacion de los representantes de los tra-
bajadores y la accién sindical puede llegar, se
sigan regulando con insistencia medidas de
igualdad, asi como el compromiso de implan-
tar planes de igualdad, con independencia
del nimero de trabajadores que exista en las
empresas.

Asi mismo, debe tenerse también en cuenta
que la negociacién sectorial juega un papel
de capital importancia en el establecimien-
to de pautas comunes para las empresas de
los diferentes sectores, ya que puede evitar
agravios comparativos en los distintos pro-
cedimientos, plazos y medios para corregir
y prevenir situaciones de discriminacion que,
con frecuencia, encuentra buena parte de sus
origenes en circunstancias y peculiaridades
propias de cada sector (por ejemplo, tiempo
parcial, atomizacién empresarial, trabajos
tradicionalmente feminizados, o masculiniza-
dos), asf como en la normativa que se ha ve-
nido aplicando, también en cada uno de ellos.

En este sentido debe sefialarse el importan-
te papel que la negociacién sectorial tiene
como elemento pedagdgico y mimético para
la negociacion de convenios en dmbitos infe-
riores en materia de igualdad, por lo que en
este momento, cobra una especial relevancia
la regulacidn de medidas de igualdad o pau-
tas a seguir para su regulacion convencional,
incluidas las relacionadas con los Planes de
Igualdad, en el ambito de la negociacion co-
lectiva de dmbito sectorial, en la que la igual-
dad de género debe incorporarse con toda
la fuerza posible, a pesar de las restricciones
legales adoptadas por las reformas que pre-

tenden restarle toda su fuerza vinculante en
determinadas materias.

De acuerdo con la nueva regulacién normati-
va, la vigencia de un convenio colectivo, una
vez concluida la duracién pactada, se produ-
cird en los términos que se hubiesen estable-
cido en el propio convenio y transcurrido un
afio desde la denuncia del convenio colectivo
sin que se haya acordado uno nuevo o dic-
tado un laudo arbitral, aquél perder3, salvo
pacto en contrario, vigencia y se aplicar3, silo
hubiere, el convenio de ambito superior que
fuera de aplicacion.

La reforma establece la pérdida de vigencia
del convenio, pero no de los derechos con-
vencionales, de forma que las condiciones
de trabajo y empleo, incluidas las medidas de
igualdad, se deberfan entender incorporadas
de forma automatica y con mayor motivo si
se trata de medidas y condiciones que pre-
tenden eliminar discriminaciones de género
o lograr una eficaz igualdad entre mujeres y
hombres, cuya proteccidn viene garantizada
por la propia Constitucidn, y por otro lado,
la pérdida de los derechos establecidos con-
vencionalmente entrarfa en contradiccidn ju-
ridica con la propia esencia de la negociacion
colectiva, ya que supondria la eliminacién de
la autonomia colectiva.

En cuanto a los efectos sobre los Planes de
igualdad, hay que sefialar que la reforma no
los menciona, por lo que no debemos inter-
pretar que los planes de igualdad negociados
al margen del convenio colectivo tengan que
verse afectados en modo alguno.

Respecto a los Planes de Igualdad que for-
man parte del convenio colectivo serfa aplica-
ble, que en ausencia de convenio colectivo de
ambito superior deberian seguir rigiendo las
medidas contenidas en el mismo hasta que se
consiguiera un nuevo acuerdo, o la empresa
implantara un nuevo Plan ante la imposibili-
dad de llegar a un acuerdo en la negociacion.
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