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El presente trabajo, coordinado por Celem, se integra en el proyecto
“Por la Diversidad Activa” en el marco de la Iniciativa Comunitaria
Equal.

El objetivo fundamental del proyecto “Por la Diversidad Activa” es
gestionar de forma positiva la diversidad que introduce la variable de
género, para combatir la segregacion horizontal y vertical que sufren
las mujeres en el mercado de trabajo. Dicho proyecto ha sido llevado
a cabo por la Agrupacion de Desarrollo 578 compuesta por:

» CELEM (Coordinadora Espafiola para el lobby Europeo de
Mujeres)

» AMECOOP (Asociacion de Mujeres Empresarias
Cooperativas)

» AMESAL (Asociacion de Mujeres Empresarias de
Sociedades Laborales)

» ATAEM (Asociacion de Trabajadoras Autbnomas y

Emprendedoras de Madrid)

Ayuntamiento de Alcobendas

Ayuntamiento de Alcorcon

Ayuntamiento de Coslada

Escuela de Relaciones Laborales (Universidad

Complutense de Madrid)

» Instituto de la Mujer del Ministerio de Trabajo y asuntos
Sociales

» Fundacion Carolina
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1. Introduccion

Este trabajo se enmarca dentro de los objetivos y el desarrollo
del Proyecto EQUAL “Diversidad Activa”. Forma parte del conjunto de
documentos de Disefios de Estrategias, documentos que van dirigidos
a dar pautas de comportamiento e indicar lineas de actuacién a todos
los agentes, publicos o privados con capacidad de incidir en la mejora
de las condiciones que favorezcan una igualdad real en el mundo

laboral.

Conviene recordar que los objetivos marcados en el proyecto

“Diversidad Activa” son:

e Eliminacion de la segregacion en el trabajo, tanto en el sector
publico, como en el sector privado y promover la igualdad de

oportunidades.

e Desarrollar Planes de Acciéon Positiva, tanto en el sector publico
como en el sector privado, y planes de promocion de la
participacion de las mujeres en el mercado de trabajo
diseflando estrategias que ademas impulsen modelos de

desarrollo local sostenible.

e Integrar acciones dirigidas a paliar la segregacion vertical y
horizontal y extraer lecciones que puedan ser transferibles a
medidas de politica publica, de actuacibn en centros de

educacién y medidas de accion afirmativa.



Este planteamiento ha llevado al proyecto a plantear varios

documentos de estrategia, a saber:

a)

b)

Protocolos de concertacion social: las politicas publicas hacia las
empresas, donde se plantean estrategias para lograr una mayor
incidencia de las administraciones publicas, ya sean la central,
las autonémicas o las locales para favorecer la toma de

medidas a favor de la igualdad por las empresas

Disefio de propuestas de accion afirmativa, conjunto de
medidas dirigidas a las empresas que deseen o estén obligadas

establecer medidas o planes de igualdad

Medidas para reducir la segregacion dentro de las propias
Administraciones Publicas, conjunto de reflexiones vy
consideraciones generales de aplicacion para el funcionamiento
desde el punto de vista de Ila igualdad de dichas

administraciones.

Finalmente, este conjunto de documentos, se ha plasmado en

la definicion de un MODELO PRO ACTIVO PARA LA DIVERSIDAD EN EL
MERCADO DE TRABAJO que plantea unas lineas generales de

actuacion para remover los obstaculos que impiden o limitan la

creacion de nuevos modelos de empresa conformados por mujeres y

hombres en completa situacion de igualdad.

Con este conjunto de estrategias, podriamos haber considerado

acabado el trabajo de propuestas. Sin embargo, a riesgo de ser

atrevidos, no hemos querido finalizar esta tarea, sin hacer alguna

referencia, aunque sea limitada, al ultimo instrumento que puede ser



extraordinariamente determinante en propiciar situaciones de
igualdad y en evitar la segregacion, tanto horizontal como vertical: el
proceso de negociacion colectiva y todos los instrumentos que
facilitarian la introduccibn de medidas de igualdad rigurosas,

consistentes y — lo que no es menos- factibles, en dicho proceso.

No es nuestra intencién entrar en un terreno no proximo a las
entidades socias de este proyecto, pero si queremos realizar algunas
consideraciones al respecto, aunque solo sea por el hecho de finalizar
el conjunto de propuestas no obviando una de las que son sin duda
claves para el buen desarrollo de las politicas de igualdad en el

ambito del empleo.



2. La negociacion colectiva

Existen numerosos estudios bastante recientes sobre la
negociacion colectiva desde un analisis de las medidas
antidiscriminatorias introducidas en los convenios o las medidas
positivas contempladas en los mismos para favorecer la igualdad a
todos los niveles y evitar la segregacion vertical, causa fundamental
de la importante brecha salarial que pervive en nuestro pais y en

todos los de nuestro entorno.

Si animo de ser exhaustivos y siendo conscientes del enorme
material que sobre el tema existe, conviene citar el “ANALISIS DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA EN LA COMUNIDAD DE MADRID DESDE LA
PERSPECTIVA DE GENERO”, estudio realizado en el afio 2004 por un
equipo de profesionales coordinado por la Inspectora de Trabajo y
Seguridad Social Diia Dolores de la Fuente Vazquez o “NEGOCIACION
COLECTIVA Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL”, editado por el
Instituto de la Mujer, estudio realizado por D. Antonio Sempere
Navarro y Di? Yolanda Cano Galan de la Universidad Rey Juan

Carlos.

En el primer texto, anterior en el tiempo a la aprobacion de la
Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva de oportunidades de
mujeres y hombres, se realiza un andlisis comparado con otro
realizado siete afios antes de 100 Convenios Colectivos diversos,
algunos de empresa, otros de sectores laborales con d&mbito de la
Comunidad de Madrid, mas alguno de ambito mas amplio pero

referido a los centros de trabajo sitos en Madrid.

Los sectores analizados son diversos, desde el Metal a Oficinas

y Despachos, desde Alimentacion a Confeccion y Textil, desde



Transportes a Establecimientos Sanitarios, desde Hospitales a
empresas de automocién o Ingenieria, desde el sector de la
alimentacion al del personal laboral de la propia Comunidad de
Madrid.

En el segundo, se analizan las clausulas de 600 convenios
colectivos publicados entre enero de 2003 y febrero del 2007, tanto

de empresas, l6gicamente grandes, como de sector.

En ambos casos, este amplio espectro permite, obtener una
radiografia, no demasiado positiva de la introduccion demasiado lenta
de medidas de igualdad en la negociacion colectiva, en el periodo de
los siete afnos que van desde 1997 hasta el 2004 (en el primer caso)
y desde el 2003 hasta el 2007 (en el segundo), siempre antes de la
aprobacion de la Ley de Igualdad. Remitimos a la lectura, muy
interesante en ambos casos, de los respectivos capitulos de

conclusiones.

No nos cabe duda alguna de que la aprobacién de la citada Ley
el 22 de Marzo del 2007 ha supuesto, de entrada, un revulsivo de la

actitud de los agentes sociales al respecto.

Valga como muestra el excelente y muy reciente “Manual para
delegadas y delegados” editado en Septiembre del 2007 por la
Secretaria Confederal de la Mujer de CC.00., manual muy completo,
tanto en lo referente a la explicacion de los cambios que la citada Ley
introduce en toda la legislacion laboral y leyes relacionadas, como en
su segunda parte, referida mas en concreto a servir de guia para el
diagndstico, negociacion y aplicacion de medidas y planes de igualdad

en las empresas.



3. Las medidas de igualdad

Sin embargo, se echa en falta desde el punto de vista sindical
un documento similar, no referido a la elaboracion de los planes de
igualdad, que afectan a las empresas de mas de 250 trabajadores,
sino mas en concreto a las medidas de igualdad que deben
recogerse en los convenios colectivos sectoriales o de
empresa para aplicar en empresas menores de 250
trabajadores, donde deberan regularse las medidas concretas que
deberian ser de aplicacion en las PYMES que, 0 no poseen convenio

colectivo propio o no tienen tamafo para aplicar un Plan.

Es obvio que estamos hablando de la inmensa mayoria de las
empresas de nuestro pais, empresas en las que las citadas medidas
de igualdad, en un nivel mucho mas sencillo y limitado que el indice
de materias que pueden establecerse y negociarse en un plan de
igualdad quedaran limitadas a los efectos que sobre ellas puedan
tener la labor de las administraciones locales (mas préoximas y con
mejor capacidad de incidencia sobre ellas) y a las medidas que los/as

negociadores sindicales puedan introducir en los Convenios.

Mientras que el primer caso, el efecto positivo que pudieran
tener los Ayuntamientos mediante la utilizacion de sus instrumentos
que ya hemos citado en el documento denominado “PROTOCOLOS DE
CONCERTACION SOCIAL: LAS POLITICAS PUBLICAS HACIA LAS
EMPRESAS” son de caracter ejemplificador y no imperativo, en el
segundo, el de la negociacion de los convenios colectivos de sector, el
efecto seria claramente imperativo aunque fuere en un numero
escaso de medidas, lo que convierte en enormemente importante la

influencia de los mismaos.



No puede obviarse el hecho de que la mayoria de los
negociadores sindicales son hombres, acostumbrados a un tipo de
negociacion digamos clasica, sobre salarios, horarios, permisos,
condiciones de trabajo, etc, seguramente bien intencionados sobre la
necesidad de introducir medidas de igualdad, pero sin formacion ni

sensibilidad adecuada para hacerlo.

Si este problema es grave en la negociacién de convenios en
general, la gravedad del problema aumenta en la medida de que nos
alejamos de los centros neurdlgicos donde se encuentran las
estructuras sindicales mas fuertes y donde se ubican, igualmente, las

secretarias de mujer mas potentes y estructuradas de los sindicatos.

Esta falta de formacion, unida a la buena intenciéon de hacer
algo al respecto, puede llevar a la propuesta de ideas que pudieran
ser completamente desencaminadas, si no abiertamente contrarias al
objetivo de igualdad deseado. Piénsese, por ejemplo, si se plantearan
medidas especificas dirigidas fundamentalmente a las trabajadoras
para ampliar sus permisos de maternidad, o medidas destinadas a
favorecer la acumulacién de los periodos de lactancia con dichos
permisos de maternidad, medidas aparentemente positivas pero que
a medio plazo solo conducen a mantener la brecha existente entre
hombres y mujeres en la carrera profesional, en la promocion y, por
tanto, en la desigualdad laboral, estrechamente relacionada con lo

anterior.

En un reciente estudio breve y no exhaustivo presentado por el
sindicato de CC.OO. en el grupo de trabajo del Observatorio de
Igualdad del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, ya se

apuntaban riesgos, no como los citados, pero si de la falta de
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contenidos de las medidas de igualdad en los escasos Convenios que

introducian el tema.

En los mismos, la cita al Plan de Igualdad se circunscribia, casi
en exclusiva a la referencia a la creacion de una Comision de
Igualdad y la cita del Titulo del Plan, sin contenidos especificos de lo
que deberia conllevar el mismo, sintoma claro de lo que hemos
expuesto hasta ahora: una buena voluntad por hacer algo, sin

formacion ni criterios de cual debe ser el contenido de ese algo.

Es por tanto imprescindible, que los responsables
empresariales y sindicales avancen en la elaboracion de
directrices claras de los contenidos de igualdad en Ila
negociacion colectiva, en mucha mayor medida que en los
contenidos de los citados Planes de Igualdad para las empresas de

mas de 250 trabajadores.

En este segundo caso, empieza a haber literatura suficiente al
respecto, amén de que la propia estructura de estas empresas les
permite abordar la tarea con recursos propios del Departamento de
RR.HH. o mediante contratacion externa, lo que nos es posible

realizar en las empresas pequefas y medias.

4.El _papel de las administraciones publicas vy

agentes sociales

Esta falta de criterios no es solamente achacable a los agentes
sociales, sindicatos y empresarios, sino también a las
Administraciones Publicas, tanto nacional como autonOmicas, con

competencias en la materia y con la capacidad supervisora que
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impone la necesidad de publicacién en los correspondientes Boletines

Oficiales de todos los Convenios Colectivos.

Como hemos sefialado anteriormente, mientras éstas y los
propios agentes sociales han editado ya diversas guias sobre los ejes
basicos de negociacion y realizacion de los planes de igualdad para
las empresas de mas de 250 trabajadores (las que estan obligadas a
negociarlos), no hemos encontrado manuales ni guias al respecto
sobre criterios de la negociacion colectiva o sobre indicadores basicos
de medidas de igualdad para el resto de las empresas de menos de

250 trabajadores.

Pero no solamente sucede esto. Tampoco hay indicacion alguna
al respecto en los documentos marco o en los documentos estandar

referidos a la negociacion colectiva.

Sin pretender ser exhaustivos, si merece la pena un breve
andlisis de tres documentos basicos que pueden ser enormemente

ilustrativos:

El primero de ellos es “El Acuerdo Interconfederal de la
Negociacion Colectiva de 2007” al que afiadimos “La Prorroga para el
ano 2008 de dicho Acuerdo”, firmado por empresarios, sindicatos y
Gobierno. La citada prorroga es el primer acuerdo de negociacion
colectiva realizado tras la aprobacién de la Ley de lIgualdad y, por
ello, resultara ilustrativo realizar una comparaciéon con el del afo

2007, anterior a la aprobacion de la Ley.

El segundo son “Las hojas estadisticas de Convenios Colectivos”
dentro del Registro de Datos de la Negociacion Colectiva, en la

informacién contenida en la pagina web del Ministerio de Trabajo y
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Asuntos Sociales (véase www.mtas.es, empleo, Comision Consultiva

de Convenios Colectivos).

El tercero es un texto encontrado en la pagina web de la
Consejeria de Empleo y Mujer de la Comunidad de Madrid, bajo el
epigrafe  CONCILIACION Y NEGOCIACION COLECTIVA (Clausulas

Modelo) (véase www.empresaconciliacion.com)

a) El Acuerdo Interconfederal de la Negociacion Colectiva de

2007 y su Prérroga para el afio 2008

Se trata obviamente del documento marco a nivel nacional que
regula la negociacion colectiva, firmado por los sindicatos
mayoritarios, CC.00. y UGT y por la patronal, CEOE y CEPYME,
respaldado por el Gobierno de Espafia y publicado en el Boletin Oficial
del Estado.

En los nueve capitulos del Acuerdo del 2007, vigente en el afno
2008 y publicado el 24 de Febrero del 2007, antes de la aprobacion
de la Ley, hay tan sélo una referencia no demasiado extensa, dentro
del Capitulo V1. Igualdad de trato y oportunidades, a la igualdad

entre hombres y mujeres que transcribimos a continuacion:

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.—

En los sucesivos Acuerdos sobre Negociacion Colectiva desde el afio 2002,
las Organizaciones Empresariales y Sindicales hemos venido considerando
adecuados para su tratamiento por la negociacidon colectiva criterios
generales en materia de igualdad de oportunidades:

La inclusion de clausulas de accion positiva para fomentar el acceso de las

mujeres, en igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en los que se
encuentren subrepresentadas.
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La fijacidon de criterios de conversion de contratos temporales a fijos que
favorezcan a las mujeres cuando, en igualdad de condiciones y méritos, se
encuentren afectadas en mayor medida que los hombres por el nivel de
temporalidad.

El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccion,
clasificacion, promocion y formacion, sobre la base de criterios técnicos,
objetivos y neutros por razén de género.

La eliminaciéon de denominaciones sexistas en la clasificacion profesional
(categorias, funciones, tareas).

La subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir por una
inadecuada aplicacién del principio de igualdad de retribucién por trabajos
de igual valor.

A estos efectos, resultaria de utilidad el analisis y aplicaciéon, en su caso, de
sistemas de valoracion de los puestos de trabajo que permitan evaluar
periédicamente el encuadramiento profesional.

Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacion de la
formacion, etc. que permita conciliar las necesidades productivas y las de
indole personal o familiar.

La evaluacion de la aplicacion del convenio desde la perspectiva de género,
a través del seguimiento realizado por la Comisiéon Paritaria que se dotara,
en su caso, del correspondiente asesoramiento. Si se considera oportuno,
tal tarea se delegara en comisiones de trabajo especificas.

Estos criterios (8) mantienen su vigencia y actualidad y se adecuan a los
contenidos previstos para la negociacion colectiva en el Proyecto de Ley
Organica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, actualmente en
fase de tramitacion parlamentaria.

A este respecto, las Organizaciones firmantes se comprometen a analizar,
en el seno de la Comisién de Seguimiento de este Acuerdo, la aplicacion de
los contenidos de dicha Ley.

Por otra parte, se considera adecuado recordar algunas de las disposiciones
contenidas en la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de
proteccion integral contra la violencia de género que tienen incidencia en las
relaciones laborales.

En concreto, el articulo 21 contiene el nucleo de las disposiciones laborales
de la Ley que incluyen, entre otros, el derecho de las trabajadoras a la
reordenaciéon de su tiempo de trabajo, a través de la adaptaciéon del horario
o de la aplicacion del horario flexible, a la reduccién de su jornada, con
disminucién proporcional del salario, a la movilidad geografica, al cambio de
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centro de trabajo, a la suspension de la relacién laboral con reserva de
puesto de trabajo y a la extincion del contrato de trabajo. Estas
disposiciones se concretan en los nuevos términos en los que se recogen
diferentes articulos del Estatuto de los Trabajadores que han sido
modificados por la Disposicion Adicional Séptima de la citada Ley.

Seran titulares de los nuevos derechos las mujeres trabajadoras que en su
vida privada padezcan situaciones de violencia, acreditada conforme a lo
dispuesto en esta Ley, ejercida por parte de quienes sean o hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales consideramos que la
negociacion colectiva es un cauce adecuado para facilitar el ejercicio
efectivo de estos derechos.

Como puede observarse, se trata de un conjunto de
indicaciones genéricas, mas referidas a la conciliacion y pensada ésta,
en gran medida, como permisos dirigidos a las mujeres para que

puedan atender al cuidado de las personas, fundamentalmente, hijos.

Sin embargo, en el Acta de Prérroga para el 2008, publicado el
14 de Enero del 2008, se contemplan un apartado, dentro de los
cuatro que contiene, dirigido a las medidas de Igualdad (Anexo I1).

Transcribimos, por su interés, el citado texto:

ANEXO 11

Igualdad de trato y oportunidades en la prérroga para el aifo 2008 del
Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva 2007 (capitulo VI
del ANCO7)

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

I. Didlogo Social en materia de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha venido siendo
incluida desde el afio 2002, en los sucesivos Acuerdos de Negociacion Colectiva,
como materia a tratar en los convenios colectivos, a través de una serie de
criterios generales, que en el ANC 2007 eran los siguientes:
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La inclusién de clausulas de accion positiva para fomentar el acceso de las
mujeres, en igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en los que se
encuentren subrepresentadas.

La fijacion de criterios de conversidon de contratos temporales a fijos que
favorezcan a las mujeres cuando, en igualdad de condiciones y meéritos, se
encuentren afectadas en mayor medida que los hombres por el nivel de
temporalidad.

El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccion,
clasificacion, promocion y formacioén, sobre la base de criterios técnicos,
objetivos y neutros por razén de género.

La eliminacibn de denominaciones sexistas en la clasificacion profesional
(categorias, funciones, tareas).

La subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir por una
inadecuada aplicacion del principio de igualdad de retribucion por trabajos de
igual valor.

A estos efectos, resultaria de utilidad el analisis y aplicacién, en su caso, de
sistemas de valoracion de los puestos de trabajo que permitan evaluar
periédicamente el encuadramiento profesional.

Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacion de la formacion,
etc. que permita conciliar las necesidades productivas y las de indole personal o
familiar.

La evaluacion de la aplicacion del convenio desde la perspectiva de género, a
través del seguimiento realizado por la Comisién Paritaria que se dotara, en su
caso, del correspondiente asesoramiento. Si se considera oportuno, tal tarea se
delegara en comisiones de trabajo especificas.

Estos criterios mantienen su vigencia y actualidad y se adecuan a los contenidos
previstos para la negociacién colectiva en la Ley Organica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

A estas iniciativas hay que afiadir también las que han surgido a instancia de los
interlocutores sociales en el ambito europeo, mediante la firma en el afio 2005
por UNICE, CES UEAPME y CEEP del «Marco de Accién para la igualdad entre
mujeres y hombres», acuerdo que otorga un papel especial a la autonomia
colectiva en su implementacion.

En el mismo sentido es necesario destacar la importancia que otorga la Directiva
2002/73/CE, que reforma la Directiva 76/207/CEE1, a la negociaciéon colectiva y
al didlogo social en la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres. El Art.
8 ter invita a los Estados miembros a alentar a los interlocutores sociales para
que, sin perjuicio de su autonomia, promuevan la igualdad entre hombres y
mujeres y celebren, en el nivel adecuado, convenios que establezcan normas
antidiscriminatorias.
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I1. Ley Orgéanica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOIEMH) aborda la igualdad desde una perspectiva general, transpone
a nuestro ordenamiento juridico definiciones recogidas en la Directiva
Comunitaria antes mencionada e introduce en su Titulo IV un conjunto de
recomendaciones y medidas dirigidas especificamente al ambito Ilaboral,
encaminadas a evitar la discriminacién laboral entre mujeres y hombres y a
hacer efectivo el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades. Por tanto, las
relaciones laborales, en las que la contribucibn de empresarios y trabajadores
resulta esencial, deberan estar informadas por el principio de igualdad de trato y
oportunidades.

Asi, la Ley Organica establece en su Art. 45 que «las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacioén laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar,
y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la
forma que se determine en la legislacion laboral».

También la Ley recoge una serie de referencias, unas de aplicacion directa y
otras que remiten a la negociaciéon colectiva. Asi, dentro de estas ultimas, los
convenios colectivos podran:

Establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres a
todas las profesiones en las que se encuentren subrepresentadas (Art. 17.4 ET
[modificado por la LOIEMH]).

Establecer medidas de accién positiva en las condiciones de clasificacion
profesional, promocion y formacion, de modo que en igualdad de condiciones de
idoneidad tengan preferencia las personas del sexo menos representado en el
grupo, categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate (Art. 17.4 ET
[modificado por la LOIEMH]).

1 Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion
y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Ha venido siendo practica habitual el que los convenios colectivos incluyeran
definiciones sobre discriminacion directa, indirecta, acoso sexual y acoso por
razon de sexo, y discriminaciéon por embarazo o maternidad. Debe advertirse
que desde la entrada en vigor de la Ley Organica para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres tales definiciones deberan ser acordes con las recogidas en
la misma (Arts. 6, 7 y 8 LOIEMH).

1. Los planes de igualdad de las empresas

La Ley establece para las empresas de mas de 250 trabajadores la obligacién de
elaborar y aplicar un plan de igualdad que debera ser objeto de negociacién, y
en su caso, acuerdo con los representantes legales de los trabajadores (Art. 45
LOIEMH).
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La articulacion del deber de negociar planes de igualdad se realizara en el marco
de los convenios colectivos que se hayan denunciado a partir del 24 de marzo de
2007, fecha de entrada en vigor de la Ley.

El deber de negociar los planes de igualdad se contempla en la Ley en dos
planos:

Cuando el convenio colectivo de aplicacion sea de ambito superior al de empresa
éste podra establecer los términos y las condiciones y fijar las reglas de
complementariedad para que la negociaciéon del plan se desarrolle en la empresa
que esté obligada a ello, con orientaciones sobre aquellas materias susceptibles
de tratamiento en la elaboracién de los planes de igualdad por las empresas
obligadas.

A este respecto, los «términos» y las «condiciones» deberian permitir ajustar la
elaboracioén del plan a las circunstancias de la empresa y a las caracteristicas del
sector. De otra parte, las «reglas de complementariedad» deberian preservar la
homogeneidad de las condiciones de trabajo que el convenio colectivo regula
para el conjunto de las empresas de ese sector.

Cuando un convenio colectivo no fije los términos, las condiciones ni las reglas
de complementariedad, las empresas de mas de 250 trabajadores afectadas por
el mismo no quedan por este hecho eximidas de la obligacion de elaborar un
plan de igualdad y de negociarlo.

En los convenios de empresa de mas de 250 trabajadores el deber de negociar
se formalizara en el marco de la negociacion de dichos convenios (Art. 85.2.a)
ET y 45 LOIEMH).

La Ley define los planes de igualdad como un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situaciéon, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razén de sexo (Art. 46 LOIEMH).

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar,
estrategias y practicas, asi como los sistemas de seguimiento y evaluacion de
los mismos (Art. 46 LOIEMH).

Los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las siguientes materias:
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo (Art. 46 LOIEMH).

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa sin perjuicio de que
se puedan establecer acciones especiales adecuadas respecto a determinados
centros de trabajo (Art. 46.3 LOIEMH).

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores, o en su
defecto, de los trabajadores, a la informacidon sobre el contenido de los planes
de igualdad. Sin perjuicio de lo anterior, los convenios colectivos podran atribuir
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a sus comisiones paritarias el seguimiento de la evolucién de los acuerdos sobre
planes de igualdad (Art. 47 LOIEMH).

A la vista de lo anterior, se puede concluir que la Ley establece criterios
orientadores para la elaboracién del plan de igualdad, sin que se determine, por
tanto, un modelo uniforme de plan, ya que, cada empresa obligada debera
elaborar el suyo a la vista de su situaciéon. La Ley permite a los negociadores:

Definir los contenidos del plan de igualdad.
Determinar el conjunto de materias a contemplar.
Fijar los objetivos de igualdad a alcanzar.

Establecer la planificacién temporal de las estrategias y practicas para conseguir
dichos objetivos.

Sefialar los sistemas de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad.

2. Medidas que faciliten la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.-

La Ley remite a la negociacién colectiva o al acuerdo con el empresario:

El establecimiento de los términos en que el trabajador ejercitara el derecho a
adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para hacer efectivo el
derecho a la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral.

«El trabajador tendra derecho a adaptar la duracién y distribucion de la jornada
de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral en los términos que se establezcan en la negociaciéon colectiva
o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo
previsto en aquella» (Art. 34.8 ET).

El establecimiento de los términos en los que el trabajador ejercitara el derecho
a acumular las horas de lactancia en jornadas completas.

«Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos
fracciones. La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente en los
casos de parto mdultiple.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccién de
jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas
completas en los términos previstos en la negociaciéon colectiva o en el acuerdo
a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en
aquélla.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en
caso de que ambos trabajen» (Art. 37.4 ET).
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Por otra parte, la ley reenvia a los convenios colectivos en general la regulacion
de los términos en que el trabajador deberd comunicar al empresario la
suspensioén del contrato de trabajo por paternidad.

«El trabajador deberd comunicar al empresario, con la debida antelacién, el
ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los
convenios colectivos.» (Art 48 bis ET, ultimo parrafo).

3. Medidas para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

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

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de
codigos de buenas précticas, la realizacion de camparias informativas o acciones
de formacion» (Art. 48.1 LOIEMH).

«Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo debiendo informar a la direccién
de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo» (Art. 48.2 LOIEMH).

Podemos observar, si comparamos ambos textos, que este
ultimo dedica mucho mas espacio al tema de la igualdad, pero
continda dejando sin definir de manera mas concreta qué elementos
incluiria dentro de la negociacion colectiva. So6lo en el primer
apartado, referido al Didlogo Social, se proponen ideas al respecto,
copia casi literal de lo que reflejaba el Acuerdo del afio 2007. En los
siguientes referidos a la Ley de Igualdad y los Planes de Igualdad en
las Empresas, se hace una recapitulacion sobre lo que la Ley
establece o sobre la metodologia y contenidos de los citados Planes,
elementos interesantes pero que no responden al problema que
estamos planteando. Por ultimo existen dos apartados especificos
sobre la conciliacion y el acoso sexual, donde vuelven a exponerse los

apartados recogidos en la Ley.
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Es obvio que se trata de un acuerdo marco y que los firmantes
han querido dejar reflejada su voluntad inequivoca de la importancia
del tema, pero no hay ningun acuerdo que vaya mas alla o que

desarrolle lo establecido en la Ley.

Nuestras consideraciones quieren solo sefalar que en dicho
documento no hay pautas que permitan a los negociadores plantear
elementos concretos en el proceso de la negociacién colectiva y es a

esa necesidad a la que habria que dar respuesta en tiempo corto.

b) Las hojas estadisticas de Convenios Colectivos dentro del

Registro de Datos de la Negociacion Colectiva

Si pasamos ahora a analizar el segundo texto al que nos

referiamos al principio, encontramos un problema ain mayor.

El papel de las Administraciones Publicas en la concertacion
social es obviamente el de facilitar la informacidon mejor y mayor
sobre los mercados de trabajo en sus distintos ambitos, incluyendo

en esos diagnodsticos la perspectiva de género.

En ese sentido, la toma de datos estadisticos tiene que ser
relevante desde el punto de vista de la igualdad. Por ejemplo, la
administracion deberia revisar desde esta perspectiva toda la

informacion sobre los convenios colectivos.

Asi, las Hojas Estadisticas de Convenios Colectivos,
deberian ser revisadas para incluir un paquete de informacion sobre
medidas y clausulas de igualdad y conciliacion contenidas en los

convenios.
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El volumen de informacion que las mismas recogen en la
actualidad es muy amplio y detallado, ocupando 10 p&ginas y 20
apartados con diversas preguntas en cada uno de ellos, sobre muy
diversas materias como son las retribuciones, jornadas y vacaciones,
horas extraordinarias, contratacion y empleo, prestaciones sociales,

salud laboral, formacion, actividad sindical, etc.

Cada uno de estos apartados se subdivide en varios; asi el
apartado de Salud laboral incluye hasta 10 preguntas de recogida de
informacion, lo que da una idea del nivel de detalle de la informacion

recogida.

Pues bien, en tan detallados documentos, hay tan sélo una
pregunta, dentro del apartado de Otros temas de Negociacion, donde

expresamente se pregunta:

,Se establecen clausulas de no discriminaciébn o de
promocion entre los sexos? Dicha pregunta tiene dos casilla de

respuestas: Sl o NO.

Es obvio que los documentos estadisticos hacen ver la realidad
y también ayudan a pensar en ella de otra manera. Si los datos por
sexo no existen, no se piensa mirando la realidad con vision de
género. Si en la relacion de informacién estadistica de lo Convenios
no se especifica nada sobre igualdad, dificilmente se visualizaran las

medidas y propuestas destinadas a lograrla.

Es por tanto, imprescindible una revision de estos documentos
y cualesquiera otros relacionados con la recogida de informacion de
los Convenios Colectivos, que permitirAn conocer bien qué medidas
se pactan y, también, ayudaran a dar ideas de posibles elementos de

negociacion.
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c) Clausulas Modelo de CONCILIACION Y NEGOCIACION
COLECTIVA Consejeria de Empleo y Mujer de la Comunidad de
Madrid

Por dltimo, aunque no se trata de ningun documento marco u
oficial, hemos creido de interés exponer una informacion que aparece
en la pagina WEB de de la Consejeria de Empleo y Mujer de la
Comunidad de Madrid, que intenta dar para dar indicaciones y
sugerencias sobre posibles temas de género a introducir en la

negociacion colectiva.

El enunciado de estas medidas es el siguiente:

PROPUESTA DE CLAUSULAS MODELO PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA

1.- CLAUSULAS DECLARATIVAS DEL PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION.
2.- ACCIONES DE FORMACION Y SENSIBILIZACION

3.- CONDICIONES DE TRABAJO

4.- PERMISOS Y REDUCCIONES DE JORNADA

5.- REDUCCIONES DE JORNADA PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y
LABORAL

6.- SUSPENSION DEL CONTRATO POR MATERNIDAD
7.- EXCEDENCIAS PARA LA ATENCION DE RESPONSABILIDADES PERSONALES

8.- BENEFICIOS SOCIALES, PLUSES Y COMPLEMENTOS, RETRIBUCIONES Y
AYUDAS Y CATEGORIAS

e 9O.- PLUSES Y COMPLEMENTOS

Indican, obviamente, preocupacion por la desigualdad e interés

en proponer cambios al respecto.

Pero encontramos idéntica indefinicibn en lo relativo al
contenido de estas medidas. Un conjunto de sugerencias muy
relacionadas con la conciliacibn, en una confusion muy habitual y
bienintencionada pero, a nuestro entender equivocada, de asimilar

igualdad de la mujer con conciliacion, presuponiendo siempre que el
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problema del cuidado y las complicaciones que plantea en la vida
laboral es un tema de mujer y que es a ese problema y no a otros a

los que se pretende dar respuesta con las propuestas de igualdad.

Estos tres ejemplos permiten ver el camino necesario de
emprender en el inmediato futuro: tratar de fijar contenidos basicos
de igualdad, tanto para la negociacion colectiva, como para las

pequefias empresas.

Realizar esta tarea seria también imprescindible para las
propias administraciones publicas. Tanto para lo que sefiala en los
articulos 33, 34 y 35 de la Ley 3/2007 relativo a las condiciones
especiales a establecer en los contratos y subvenciones para
promover la igualdad entre mujeres y hombres, como para la
concesion del distintivo empresarial en materia de igualdad que se

establece en su articulo 50.

Igualmente, debe desarrollarse el articulo 49 de apoyo a la
implantacion voluntaria de planes de igualdad, donde se dice que el
Gobierno adoptara medidas de fomento, que incluirdn el apoyo
técnico necesario para impulsar la adopcion voluntaria de planes de

igualdad para las empresas medias y pequenas.

Si no se alcanza una definicibn de estos contenidos o criterios
basicos, no podrian adoptarse, con una razonable objetividad. las
medidas relativas a contratos, subvenciones o distintivo que se

establece en los citados articulos.

Finalmente, seria imprescindible que las administraciones
publicaran la informacién recogida en igualdad y conciliacion sobre la

negociacion colectiva.
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5. Medidas de iqualdad a contemplar en_ la

negociacion colectiva

A falta de un andlisis mas detallado, nos atrevemos a titulo
meramente indicativo y como elementos para abrir una reflexion mas
pausada, definir estos contenidos basicos de igualdad, que creemos
deberian ser considerados, tanto en los referido a las
administraciones publicas, como en lo relativo a la negociacion
colectiva para aplicacion a las empresas pequefias y medias que se

rigen por los citados convenios de sector:

a) Revision de medidas o clausulas discriminatorias

= Eliminacion de nombres de categorias que definen a algun
sexo. Por eje. Secretarias, gobernantes, matronas, etc

» Eliminacibn de medidas periclitadas o claramente
anticonstitucionales que pudieran pervivir como, por
ejemplo, prohibicion de determinados trabajos, permisos
especiales para mujeres, elementos anacronicos como dotes
por matrimonio, etc.

= Eliminacibn de medidas proteccionistas igualmente
anacrénicas como dar prioridad a viudas/viudas, hijas/hijos,
etc

= Revision de ofertas de trabajo a tiempo parcial dirigidas de
manera sesgada a determinados colectivos de trabajadores
en funcién de género.

= Andlisis de las categorias y retribuciones que, aunque
posean denominacidon aparentemente neutra, puedan estar

escondiendo una segregacion profesional entre hombres y
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mujeres. Es el clasico ejemplo de las diferencias retributivas
entre el personal de limpieza (femenino) y los peones
(masculino). O entre el personal de acabado envasado y
etiguetado (femenino) y el de produccion (masculino).

» Revisibn de cuantas clausulas existan sobre permisos,
retribuidos y no retribuidos, reducciones de jornada,
excedencias para cuidados de hijos y personas dependientes,
etc, tanto para hombres como para mujeres, y cualesquiera
otras de dudosa legalidad u obsoletas, para adecuarlas a la
reforma legislativa contemplada en la citada Ley de Igualdad
3/2007.

b) Introducciéon de medidas positivas

» Medidas para la proteccion del embarazo y posterior periodo
de lactancia en situaciéon de riesgo, acorde con lo establecido
en la nueva regulacion legal.

= Sistema de proteccién, investigacion y adopcion de medidas
en los casos de acoso sexual o acoso por razon de sexo.

*» Indicacion expresa de poseer toda la informaciéon de la
empresa desagregada por sexos, como podria ser la masa
salarial global, la masa salarial por categorias, etc, etc.

= Regulacion y mejora de las medidas contempladas en la Ley
1/2004 sobre proteccion integral contra la violencia de
género.

» Medidas para modificar los procesos de formacion para
los/as trabajadores, de forma que se contrarresten las
tendencias de segregacion vertical por razon de género.

= Y, finalmente, aunque no es sencillo implementarlo en los
Convenios Colectivos, la adopcion de medidas que

favorezcan de forma mas objetiva la promocion profesional.
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Podria ser en relacion a la antigiedad, la formacion previa o
adquirida u otro tipo de elementos que garanticen unos

criterios de promocién no sesgados por razon de sexo.

c) Introduccion de medidas de conciliacion

Introduccion de medidas de flexibilizaciobn de horarios o de
disfrute de vacaciones indistintamente para hombres o
mujeres que faciliten la conciliacibn de su vida
personal/familiar y laboral.

Introduccion de nuevas medidas de flexibilidad, como Ila
posibilidad de prestar servicio en régimen de teletrabajo,
bancos de tiempo, etc.

Una mayor preocupacion por atender a las necesidades de
conciliar trabajo no solo con el cuidado de los hijos, sino
también de las personas mayores, enfermas o

discapacitadas.

6. La concertacion social

Pero no acaba aqui la labor de los agentes sociales. Como

hemos citado en los otros documentos de estrategias, los agentes

sociales participan de manera muy estrecha, en general, en casi

todas las Comunidades Auténomas en la aprobacion de las politicas

de empleo, muy especialmente en los planes de empleo e insercion,

la formacion no reglada, tanto ocupacional como continua, y los

planes de igualdad.

El Acuerdo por el Empleo y el Crecimiento Econdémico de la

Comunidad de Madrid de hecho contempla como objetivos el mayor
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protagonismo profesional y empresarial de las mujeres y mas
posibilidades de conciliacion de la vida laboral y personal. También,
en concreto, en la Comunidad de Madrid, los sindicatos y empresarios
forman parte junto a la Administracion Regional, casi a la mitad, del
Consejo de Administracion del Servicio Regional de Empleo, servicio
que tiene en sus manos la ejecucion de todas la politicas de empleo y

formacion.

Esta implicacion tan importante obliga a una especial
consideracion y cuidado sobre las politicas publicas negociadas. Es
posible avanzar cualitativamente dentro del marco de negociacion,
profundizado en la adopcion de medidas de accidon positiva concretas
en sectores de infrarepresentacion de género, de fuerte segregacion
vertical o en colectivos especialmente desfavorecidos como los que
son objeto del proyecto. La exigencia de establecimiento de
indicadores de género y de mecanismos de evaluacion de dichas
politicas deben ser también objetivos de los agentes sociales para
introducir en las politicas publicas, al margen de la obligacion de las
propias administraciones, obligacion que ya hemos sefialado en los

documentos de estrategias, referidos especificamente a ellas.

Hemos pretendido en este documento, dotar de estrategias y
elementos de reflexibn a las administraciones publicas y a los
agentes sociales, que les permita disponer de un mayor
conocimiento y metodologia a la hora de abordar sus tareas en el
ambito de sus responsabilidades, para lograr una paulatina
ampliacion de las medidas de igualdad en todo mundo laboral,
voluntaria y consensuada, medidas que estamos convencidas

propiciaran, a medio plazo, una mayor productividad, un mejor clima
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de trabajo y una mayor rigueza econdmica en la sociedad en su

conjunto.

Madrid, Diciembre de 2007
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