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Presentacion

Uno de los compromisos que he asumido a mi llegada al Ayuntamiento de Gijén es continuar con el
desarrollo de politicas de igualdad que contribuyan a una mejor calidad de vida de nuestra ciudadania. Para
ello, pretendemos seguir dotindonos de herramientas que posibiliten la plena aplicacién del principio de
Igualdad de trato y no discriminacién entre mujeres y hombres, tal y como se recoge en la Carta para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres de nuestro municipio.

En este sentido una de nuestras preocupaciones y de cualquier sociedad avanzada es continuar trabajando
para alcanzar esta igualdad plena entre mujeres y hombres en relacién con su participacién en la actividad
econdmica en general y en la incorporacion al trabajo remunerado en particular.

Gracias al Programa Unidad de Género, se han venido realizando estrategias y actuaciones orientadas a al-
canzar esta igualdad real de hombres y mujeres en el 4mbito laboral, impulsando y promoviendo la puesta
en marcha de planes de igualdad en el tejido empresarial de nuestro territorio y el intercambio de conocimiento
entre las propias empresas, instituciones, entidades sociales y econémicas y en general, profesionales que de
manera directa o indirecta trabajan para alcanzar este principio de igualdad y hacer una sociedad mejor.

Con esta finalidad se realizé el estudio para la elaboracidn del “Directorio de empresas del territorio com-
prometidas con la igualdad”, que tengo el placer de presentarles a continuacién, un estudio pionero en
Espana, cuyas conclusiones y resultados reflejan los progresos que se estan produciendo en nuestro territorio,
alavez que sirve de herramienta para continuar con la labor iniciada.

Todo esto no serfa posible si no hubiéramos contado con la colaboracién de las empresas que desinteresada-
mente han querido compartir sus experiencias, por ello, desde el Ayuntamiento de Gijén les queremos ma-
nifestar nuestro mds sincero agradecimiento por el esfuerzo y tiempo dedicado a este proyecto, que también
queremos compartir con Uds. deseando sea lo suficiente enriquecedor para poder ir avanzando, en beneficio
del tejido empresarial, de las personas emprendedoras y trabajadoras y de toda la ciudadania.

En Gijon, a 15 de diciembre de 2011
Carmen Moriyon Entrialgo

Alcaldesa de Gijon
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Introduccion

El presente informe es el resultado de un proyecto
impulsado y financiado por el Ayuntamiento de
Gijo6n, en el marco de las acciones previstas en la
Carta Local para la Igualdad de Mujeres y Hombres
en el municipio de Gijon 2010-2014, y en concreto,
en el seno del Programa “Unidad de Género”.

Lleva por titulo “Elaboracién de un Directorio
de empresas del territorio comprometidas con
la igualdad en base a la Ley Organica 3/2007,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres”
y fue desarrollado entre enero y mayo de 2011. La
Fundacién Universidad de Oviedo, en colaboraciéon
con el propio Ayuntamiento, ha sido la entidad
encargada de su coordinacién y desarrollo, para lo
cual ha contado con la colaboracién de un equipo
de trabajo en el que ha participado personal
investigador de la Universidad de Oviedo y de la
Universidad de Alcald de Henares.

Desde el Ayuntamiento de Gijén queremos hacer
una mencion especial y agradecer a todas las empresas
y representantes sindicales, su colaboracién, dedica-
cién y esfuerzo durante todo el proceso de elabora-
cién de este estudio.

Este informe que recoge las principales conclusiones
y resultados de acuerdo a la metodologfa aplicada
se complementa con otros dos documentos que han
sido editados por separado y que llevan por titulo:

- “Directorio de empresas del territorio compro-
metidas con la Igualdad’, en el que se recoge un lis-
tado de 55 empresas de distintos tamafios y sectores
y una ficha -resumen de cada una de ellas con infor-
macién de su proceso de elaboracién del plan de
igualdad, asi como medidas recogidas en el mismo.

- “Andlisis de convenios colectivos desde la pers-
pectiva de género” que también recoge una ficha
resumen de 61 convenios del émbito de la empresa,
y del dmbito sectorial autondémico y estatal.

Estos documentos se configuran como un conjunto
de herramientas para el trabajo futuro de todas las
partes implicadas en la mejora de este proceso con
la finalidad de llevar a cabo actuaciones y alcanzar

la igualdad efectiva y real de mujeres y hombres en
el ambito laboral.

ODbjetivos del proyecto

Proporcionar una vision general del estado de situa-
cién del tejido empresarial asturiano, y especifica-
mente el de Gijén, en relacién ala aplicacién de me-
didas y planes de igualdad, y en concreto:

Identificar si las empresas de mas de 250 trabajadores
y trabajadoras tienen implantado, a la fecha de reali-
zacién del estudio, su plan de igualdad, o bien, si se
encuentran en proceso de elaboracién del mismo.

Identificar si aquellas empresas comprendidas en el
ambito de aplicacién de un convenio colectivo sec-
torial o empresarial, que recoja entre sus acuerdos el
de la implantacion de planes o medidas de igualdad.
han puesto en marcha ya sus planes de igualdad, o
bien, estdn en proceso de hacerlo.

Identificar qué otras empresas, no estando obligadas
por Ley, han puesto en marcha sus planes de igualdad
o han iniciado el proceso oportuno para ello.

Recopilar los planes de igualdad ya elaborados y ana-
lizar su contenido: objetivos de igualdad a alcanzar,
principales medidas de actuacién por drea de inter-
vencioén, sistemas de seguimiento y evaluacién.

Analizar el contenido de los convenios colectivos
aplicables a la muestra de empresas, desde una pers-
pectiva de género.

Recabar la opinién de empresas y representantes sin-
dicales sobre el proceso de negociacién y elaboracion
de planes de igualdad para, por un lado, detectar los
factores que pueden dificultar y/o retrasar su
implantacion, y por otro, recopilar sugerencias de
actuacién por parte de los diferentes agentes impli-
cados que puedan favorecer su desarrollo.

Equipo de trabajo

El proyecto fue coordinado por la Fundacién Uni-
versidad de Oviedo, con el apoyo y supervision de la
Unidad de Género del Ayuntamiento de Gijén, y el

FLABORACION DEL DIRECTORIO DE EMPRESAS DEL
TERRITORIO COMPROMETIDAS CON LA IGUALDAD‘ INFORME FINAL | -
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trabajo de un total de nueve personas, que integran
un equipo de cardcter interdisciplinar, compuesto
por los siguientes miembros:

Equipo investigador:

Dna. Carolina Martinez Moreno, Catedratica de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la
Universidad de Oviedo.

Dna. Remedios Menéndez Calvo, profesora de De-
recho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Uni-
versidad de Alcald de Henares (Madrid).

D. José Manuel Menéndez Estébanez, Profesor Ti-
tular de Estadistica e Investigacién Operativa y Di-

déctica de la Matematica, de la Universidad de
Oviedo.

Dna. Marfa Isabel Taboada Gonzélez, Técnica de
proyectos especializada en género de la Fundacién

Universidad de Oviedo.

Equipo técnico:

Rebeca Alonso Garcia (Fundacién Universidad de

Oviedo).

Vanessa Cuenco Diaz (Fundacién Universidad de

Oviedo).

Ademds, la Fundacién Universidad de Oviedo conté
con la colaboracién de Dia. Irene Gonzélez, Dnia.
Andrea Ferndndez y Dia. Silvia Miyar, todas ellas
alumnas en practicas del Méster de Género y Diver-
sidad de la Universidad de Oviedo, asi como del
curso de Agentes de Igualdad de FOREM-Asturias,
que participaron en las primeras etapas del proyecto,
realizando parte del trabajo de campo.
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Metodologia

La metodologfa investigadora utilizada combina téc-
nicas cuantitativas y cualitativas que determinan el
carédcter interdisciplinar del equipo investigador. Para
la consecucién de todos los objetivos del proyecto
era imprescindible recopilar informacién de diferen-
tes agentes y fuentes que diesen cuenta del proceso
de elaboracién de planes de igualdad en las empresas
gijonesas y asturianas, para lo que fueron combinadas
distintas metodologias.

Una vez recopilada toda la informacién, proveniente
tanto de fuentes primarias como secundarias, se
procedié al andlisis e interpretacién de los datos y
documentacién obtenidos, dando como resultado
un informe que combina el andlisis estadistico, so-
ciolégico y juridico, para la elaboracién de conclu-
siones conjuntas que ofrecen una visién integral de
los distintos factores que interacttian en el proceso

de elaboracion de planes de igualdad.
Encuesta a las empresas

En primer lugar, y con el objetivo de determinar
el numero de empresas del territorio que habian
iniciado y, en su caso, concluido el proceso de elabo-
racion de un plan de igualdad, se diseid un cuestio-
nario en formato electrénico para su remisién por
correo electrénico a las empresas de mas de 250
personas en plantilla que tuvieran al menos un centro
de trabajo en Gijon. Para ello se emplearon los
listados de empresas facilitados por el propio
Ayuntamiento de Gijén, que inclufan, por un lado,
a las empresas con plantillas superiores a las 250
personas que operan en Gijon, que a su vez fueron
recabados del Instituto de Desarrollo Econédmico
del Principado de Asturias (IDEPA); y por otro, el
listado de empresas que tributan por el Impuesto de
Actividades Econdmicas en el citado Ayuntamiento
por una cuantia de facturacién anual superior a los
veinticinco millones de euros. A estos dos listados
se unieron los correspondientes a empresas asturianas
que hubiesen obtenido subvenciones para la realiza-
cién de diagnésticos y planes de igualdad en alguna
de las convocatorias publicas destinadas a tal fin, a
nivel nacional y regional, asi como el listado de em-
presas galardonadas con distintivo igualdad en la pri-

mera convocatoria resuelta. En concreto, fueron re-
visadas las siguientes resoluciones:

Resolucién de 19 de diciembre de 2008, del Instituto
de la Mujer, por la que se conceden subvenciones
destinadas al establecimiento de planes de igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en
el 4mbito empresarial en el periodo 2008-2009.
(BOE 06-1-2009)

Resolucion de 29 de enero de 2010, de la Secretaria
General de Politicas de Igualdad, por la que se publica
la concesion de subvenciones a la pequenia y mediana
empresa y otras entidades para la implantacién de
planes de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, convocadas por Orden IGD/1738/2009,
de 19 de junio. (BOE 22-11-2010).

Resoluciéon de 24 de enero de 2011, de la Secretaria
de Estado de Igualdad, por la que se publica la con-
cesion de subvenciones a la pequena y mediana em-
presay otras entidades para la elaboracién e implan-
tacion de planes de igualdad entre mujeres y hombres,
convocadas por Orden IGD/1210/2010, de 29 de
abril. (BOE 17-11-2011)

Notificacién de resolucidn en relacidn con las sub-
venciones para la realizacién de estudios de diagnés-
tico pre-vios a la elaboracién de planes de igualdad.
(Expte. 34/2009), publicada en el BOPA 30-X-2009,
en que se resuelve la convocatoria de subvenciones
a empresas para la realizacién de estudios de diag:
néstico de situacion previos a la elaboracion de planes

de igualdad. (BOPA 14/1V/2009).
Orden SP1/3138/2010, de 26 de noviembre, por la

que se resuelve el procedimiento para la concesion
del distintivo “Igualdad en la Empresa” correspon-
diente al ano 2010, convocado mediante Orden

IGD/869/2010, de 30 de marzo. (BOE 3-XI1-2010).

A partir de los listados citados, se elaboré una base
de datos compuesta por 574 empresas en la que fi-
guraban su direccién y teléfono, para un primer con-
tacto telefénico que determinaria, por un lado, su
aceptacion o no a participar en la encuesta, y por
otro, si tenian o no diagndstico y plan de igualdad.

FLABORACION DEL DIRECTORIO DE EMPRESAS DEL
TERRITORIO COMPROMETIDAS CON LA IGUALDAD‘ INFORME FINAL | -
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asi como una direcciéon de correo electrénico y
persona de contacto para la remisidn, en su caso,
del cuestionario, que se acompanaba, a su vez, de
una carta de apoyo al proyecto del Ayuntamiento

de Gijén.

La encuesta, que duré tres meses (enero a marzo de
2011), permitié el envio de 478 cuestionarios, que
fueron remitidos a las empresas entre 4 y 5 veces,
acompanados del correspondiente refuerzo telefo-
nico, para conseguir la mdxima tasa de respuesta.

El cuestionario remitido via mail! constaba de 31
preguntas abiertas y cerradas, agrupadas en cuatro
bloques, mds un apartado de datos identificativos
para el Directorio. Las preguntas hacian referencia a
la actividad econdmica y convenios o convenios co-
lectivos de aplicaciéon en la empresa, los datos de
plantilla de la misma desagregados por sexo, y su evo-
lucidn, asi como la informacién relativa a la fase de
diagnéstico de género y el apartado correspondiente
al proceso de elaboracién del plan de igualdad y su
contenido. Al final del cuestionario se preguntaba a
las empresas si querian formar parte o no del Direc-
torio de empresas del territorio comprometidas con
laigualdad. El sentido de la respuesta a esta pregunta
explica que no todas las empresas participantes en la
encuesta se puedan encontrar en el citado Directorio.

Finalmente, fueron recopilados 88 cuestionarios,
dos de los cuales fueron recibidos a mediados del
mes de mayo. Dado el plazo de entrega de este in-
forme, estos dos tltimos cuestionarios se han tenido
en cuenta para la elaboracién del Directorio, pero
no para el andlisis estadistico de datos, para el que
fue utilizado el programa informético SPSS. Todo
el equipo de trabajo implicado en el desarrollo de
este proyecto aprovecha estas lineas para agradecer
a las empresas que han participado en la encuesta el
tiempo dedicado a la misma, asi como el esfuerzo

dedicado a obtener los datos para cubrir el cuestio-
nario y completar la ficha de empresas para el Direc-
torio. Sin su colaboracidn, este proyecto no hubiese

sido posible.

Analisis juridico de convenios
colectivos y planes de igualdad

Entre sus objetivos generales este estudio se propuso
identificar los convenios colectivos que resultan de
aplicacién al personal de las empresas que contesta-
ron al cuestionario, con la finalidad de buscar medi-
das de igualdad y previsiones o acuerdos especificos
sobre la elaboracién e implantacién de planes de
igualdad. A partir de los datos facilitados por las pro-
pias empresas sobre el convenio o convenios que apli-
can a sus plantillas se ha confeccionado una muestra
con 64 textos convencionales. Como se puede ver
en el listado disponible en el documento comple-
mentario a este informe denominado “Analisis de
convenios colectivos desde la perspectiva de gé-
nero”, entre ellos hay convenios de nivel sectorial
y/o de empresa, en diferentes dmbitos territoriales.

Como también ocurre con el propio mapa de la ne-
gociacion colectiva en Espafia, la regulacién conven-
cional de las condiciones de trabajo del personal de
las empresas analizadas para este estudio es plural y
atomizada. El supuesto tipico no es siempre el de
una empresa, un convenio, de conformidad con el
clasico principio de unidad de empresa. Por otro
lado, ademads de la negociacion a nivel empresarial o
inferior, y de grupo de empresas, en atencion a la va-
riable funcional —segtin la actividad econémica o de
negocio— vy territorial, nos podemos encontrar con
convenios colectivos sectoriales de provincia, inter-
provinciales, de comunidad auténomayy estatales (en
ocasiones denominados convenios “generales”).

1. Véase Anexo I. Herramientas utilizadas para el trabajo de campo de este informe.



Una vez delimitada la muestra de convenios colecti-
vos, se ha procedido a su lectura y andlisis integral
con visién o perspectiva de género, esto es, preten-
diendo detectar en todos los dmbitos materiales de
regulacion los criterios o aspectos de dicha regulacién
que pudieran tener més incidencia o repercusion en
la consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, o por el contrario, en la perpetuacion de
discriminaciones, normalmente indirectas u ocultas.
Para realizar el vaciado de contenidos convencionales
desde esta perspectiva, se ha utilizado una ficha téc-
nica para cada convenio que afecta, segtin el caso,
s6lo a una empresa o a varias, y asi se hace constar.
Con la intencién de sacar el mayor partido a esta
herramienta descriptiva —que se puede consultar en
el documento denominado “Andlisis de convenios
colectivos desde la perspectiva de género” que
complementa al presente informe —, la ficha se ha
divido fisicamente en casillas o apartados que se co-
rresponden con materias concretas o aspectos diver-
sos de la ordenacién de las condiciones de trabajo
(en vertical), a las que ademds se suma la variable de
la valoracién de los contenidos del convenio de refe-
rencia (en horizontal) que se encuentran calificados
como “Declaracién general’, “Compromiso de ac-
tuacién” y “Medidas concretas”. En una quinta co-
lumna se anota como “Comentario” el texto conven-
cional de referencia y, en su caso, alguna aportacién
del equipo investigador.

Como sintesis del estudio de campo enunciado, se
ha redactado un analisis de los convenios colectivos,
también adoptando la perspectiva de género, que se
incorpora a este informe. Rompiendo con el cardcter
mas bien aséptico de las fichas técnicas, las profesoras
Martinez Moreno y Menéndez Calvo han realizado
para este apartado un estudio juridico-social en clave
critica del alcance real del régimen convencional de
la igualdad en lo que respecta a las empresas partici-
pantes en este estudio.

Grupo de trabajo con agentes
sociales

Con el objetivo de completar y enriquecer la infor-
macién ofrecida por las empresas en el cuestionario.
asi como para recopilar la opinién de la otra parte
del proceso negociador, de la parte sindical y traba-
jadora, fue organizado un grupo de trabajo con re-
presentantes sindicales que hubiesen participado
o participasen en la negociacion de planes de igual-
dad y que, por ello, conociesen el procedimiento y
ofreciesen una vision diferente y real de los problemas
con que se encuentran en la negociacion de planesy
medidas de igualdad, asi como cudles son sus pro-
puestas de mejora y actuacion.

El grupo de trabajo tuvo lugar el 19 de abril de 2011,
en horario de tarde, en el Auditorio Principe Felipe
de Oviedo. En ¢l participaron nueve representantes
sindicales (2 hombres y 7 mujeres) pertenecientes a
UGT y CCOO, junto con cuatro miembros del
equipo de trabajo del proyecto para su dinamizacion.

Para la organizacién de la sesion de dicho grupo se
contd con la colaboracion de la Secretarfa de la Mujer
y Cultura de CC.OO. de Asturias y la Secretarfa de
Igualdad y Politica Social de UGT Asturias, por lo
que desde aqui agradecemos su ayuda, como la de
las nueve personas participantes en el trabajo grupal.
pues sin su cooperacién no hubiese sido posible rea-

lizar esta parte del andlisis.

Las personas participantes debatieron sobre un guién
de preguntas concretas, propuestas por el equipo
investigador del proyecto, que luego fueron objeto
de debate y puesta en comun en el seno del grupo.
Las conclusiones alcanzadas fueron recogidas a través
de un sistema de grabacién y trascritas posterior-

mente para su analisis.
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Resultados de la encuesta:

analisis cuantitativo

Durante el trabajo de campo, fueron contactadas te-
lefénicamente un total de 574 empresas. De ellas,
86 formaban parte, a su vez, de grupos de empresas
ya existentes en el listado inicial, por lo que el listado
final de entidades fue de 488 empresas. De ellas, 478
aceptaron el envio del cuestionario, y 417 dijeron
que participarian en la encuesta. Finalmente, fueron
recibidos 86 cuestionarios; 97,7% de entidades
privadas y el 2,3% restante publicas. Este apartado
analiza sus respuestas a las diferentes preguntas del
cuestionario.

Tabla 1. Resumen proceso de encuesta

Total empresas contactadas
Cuestionarios enviados
Dicen Si al cuestionario
Dicen NO al cuestionario

Total cuestionarios recibidos

*Solo se analizan 86, 2 llegan fuera de plazo.

Tal como se sefialaba en la metodologia, en el primer
contacto telefénico se preguntaba a las empresas so-
bre si disponian o no de diagnéstico y plan de igual-
dad, informacién que fue contrastada posterior-
mente a través de otras fuentes. De este andlisis
previo se dedujo que de las 417 empresas del listado.
el 22,8% (95 empresas) tenfan diagnéstico y plan
de igualdad, el 15,1% tenian diagnéstico, pero
no plan, y méis de la mitad, el 62,1%, no tenian ni

diagnéstico ni plan.

Tabla 2. Diagnésticos y planes en las
empresas de la encuesta

Empresas

Diagnostico, pero no Plan

Diagnostico y Plan

Ni Plan, ni Diagnostico

Grafico 1. Pertenencia a grupo de empresas
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Sectores de las empresas

El sector mayoritario en la muestra es el de “servicios
a las empresas’, que incluye gran diversidad de acti-
vidades, desde telecomunicaciones, mutuas de acci-
dentes de trabajo y companias aseguradoras, hasta

servicios de limpieza y seguridad.

Grado de feminizacion de las
empresas y los sectores

Para medir el grado de feminizacién de las empresas

de la muestra se utilizaron dos indicadores: el

porcentaje de mujeres en la plantillay la pertenencia
a sectores en los que la presencia de mujeres fuese

mayoritaria.

En este sentido, y en término medio, las plantillas
de las empresas estan masculinizadas, siendo mayor
el nimero de hombres que de mujeres. Dado que las
diferencias de plantilla de unas empresas a otras son
muy grandes, puede ser interesante utilizar la
Mediana? como indicador de esta variable, a modo
de complemento de la Media. Este indicador destaca
que en la mitad de las empresas hay mas de 247

hombres y menos de 126 mujeres.

Grafico 2. Distribucion de empresas de la muestra por sector

2 En el dmbito de la estadistica, la mediana es el valor de la variable que deja el mismo niimero de datos antes y después que él, una vez ordenados estos. De acuerdo con
esta definicion el conjunto de datos menores 0 iguales que la mediana representardn el S0% de los datos, y los que sean mayores que la mediana representardn el otro

S0% del total de datos de la muestra.



Tabla 3. Resumen tamano de las
plantillas en momento de encuesta

Media

Mediana

No obstante, si se analiza la evolucion de las plantillas
en los ultimos 5 afios (2006 a 2010), se observa que
el porcentaje de mujeres en las empresas de la muestra
ha ido en aumento, pasando de un 34% a un 38%,
de media, de un afio a otro (Véase Tabla 4).

En cuanto al grado de feminizacién de los sectores a
los que pertenecen las empresas de la muestra, ésta
se dividi6 en tres categorias: sectores feminizados,

Tabla 4. Porcentaje Medio de Mujeres
en plantilla, por ano

masculinizados y equilibrados, en funcién de que la
presencia de mujeres en los mismos fuese 0 no ma-
yoritaria, o bien con tendencia a la paridad entre mu-
jeres y hombres. Segun esta clasificacién, y como era
l6gico a tenor de lo ya visto en cuanto al porcentaje
de mujeres en plantilla, es mayoritario el porcentaje
de empresas pertenecientes a sectores masculinizados,

que alcanza el 45,3% de la muestra.

Grafico 3. Empresas segun grado de feminizacion del sector
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Cumplimiento de la obligacion
de negociar y elaborar planes

El articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hom-
bres (en adelante, LOIE) establece la obligacion de
claborar planes de igualdad en tres supuestos: cuando
el tamano de la plantilla supere las 250 personas,
cuando asi se establezca en el convenio colectivo que
sea aplicable a la empresa o cuando la Autoridad la-
boral haya acordado, en un procedimiento sancio-
nador, la sustitucién de las sanciones accesorias por
la elaboracién y aplicacién de dicho plan. Era im-
portante, por tanto, reconocer qué empresas de la
muestra estaban obligadas a elaborar el plan, segin
estos requisitos, bien por el tamano de su plantilla,
bien porque asi lo estableciese el convenio colectivo
que le era de aplicacion.

Segun el tamano de sus plantillas

De las 83 empresas que contestaron a la pregunta re-
ferente al tamafio de sus plantillas, el 60,2% (50 em-
presas), estan obligadas a elaborar un plan de igual-
dad por tener una plantilla superior a las 250

personas. De ellas, 18 atin no tienen plan de igualdad,

Tabla 5. Tamano de la plantilla

Hasta 250 personas
Mas de 250 personas

Total*

* 3 empresas no contestan a esta pregunta

por lo que, en principio, estarfan incurriendo en un
incumplimiento de la Ley, tipificado como infrac-
cién muy grave en materia relaciones laborales indi-
viduales y colectivas en el art. 8.17 del Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infrac-

ciones y Sanciones en el Orden Social®.

No obstante, debe tenerse en cuenta que, aunque
no todas las empresas obligadas a tener plan por el
tamaino de sus plantillas han finalizado su elabora-
cién, la mayoria de ellas ya han iniciado el proceso.
De hecho, 42 de las 50 empresas con plantillas su-
periores a las 250 personas ya tienen diagndstico de
género y 6 estan en proceso de elaboracién del
mismo. A ellas habria que sumar 22 empresas de
menos de 250 que tienen diagnéstico y que han ini-

ciado el proceso de manera voluntaria.

Si se detallan las fases del proceso, se puede concretar
atin mds el grado de incumplimiento, y pueden re-
ducirse a cinco las empresas que no tienen plan de
igualdad, estando obligadas por el tamano de sus
plantillas, ni han iniciado el proceso en ninguna de

sus fases (Véase Tabla 8)

Tabla 6. Indicar si la empresa tiene
elaborado plan de igualdad, segun
tamano de la plantilla

3Tal como recoge el art. 40 de ese mismo texto legal, la sancion por tal incumplimiento puede oscilar entre los 6.251 y los 187.515 euros, a lo que se ariadirian las
sanciones accesorias del art. 46bis; a saber: pérdida automatica de las ayudas, bonificacionesy, en general, de los beneficios derivados de la aplicacion de los programas
de empleo, con efectos desde la fecha en que se cometid la infraccion, asi como la exclusion del acceso a tales beneficios durante seis meses.



Tabla 7. Indicar si la empresa tiene elaborado el diagndstico, segun tamano
de la plantilla

\[e}
Si

En proceso de elaboracion,
pero no terminado

Total

Tabla 8. Fase de elaboracion del plan de igualdad de la empresa, segun tamano
plantilla

El proceso esta parado

Todavia no se ha constituido la
Comision negociadora

Ya esta creada la Comision negociadora,
pero aun no ha empezado la
negociacion del plan
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Esta en proceso de negociacion, pero aur
Nno hay acuerdo

Ya se ha negociado, con acuerdo, y
estamos redactandolo

Ya se ha negociado, sin acuerdo, y
estamos redactandolo

No se negociara, y la empresa sera la
encargada de redactar el plan, de
manera unilateral

Total
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Segun lo estipulado en el convenio
colectivo aplicable

En cuanto al convenio colectivo de aplicacién, las
empresas de la muestra aplican un total de 116
convenios colectivos®, el 79,3% de los cuales es de
dmbito sectorial (92 convenios) y el 20,7% restante
(24 convenios), de empresa. Como puede observarse,
en mds de una ocasion, las empresas aplican mas de
un convenio para regular sus relaciones laborales,
fundamentalmente por el hecho de operar en més

de una comunidad auténoma o provincia, o por
desarrollar mas de una actividad econémica o

productiva.

Del analisis cualitativo de convenios, resulté que
s6lo un convenio establece la obligacién de elaborar
planes de igualdad en empresas de menos de 250 tra-
bajadores y trabajadoras, lo que afecta a una tnica
empresa de la muestra, que si cumple con tal obliga-

cién (convenio estatal sector textil y confeccién).

Grafico 4. Ambito de aplicacion de los convenios colectivos

*Veéase Anexo 111 de este informe, para conocer el listado completo de convenios colectivos aplicables a las empresas de la muestra, asé como el andlisis de su contenido

desde una perspectiva de género.



Grafico 5. Ambito territorial de los convenios sectoriales

Obsérvese que la mayoria de los convenios aplicables
son de carécter estatal y provincial, es decir, de 4mbito
superior a la empresa, la situacidon éptima para que
puedan establecerse obligaciones especificas en ma-
teria de planes de igualdad y que afecten a un mayor
numero de empresas. Tal como recomienda la doc-
trina, y aiin a pesar del principio de especialidad en
la aplicacién del convenio®, deberd ser el convenio
de nivel superior al de la empresa el que establezca
las indicaciones més generales respecto a la estructura
y contenido del plan de igualdad y luego, a nivel de
empresa, serd donde se concrete la adaptacién de
este plan de igualdad genérico a las especificas carac-
teristicas de cada caso, siempre de acuerdo con las

oportunas reglas de complementariedad (Fabregat.
2010: 187)6. Asi,sila empresa no tuviese convenio
propio, esa carencia serfa suplida por el convenio
de sector, estatal o provincial, al menos, deberia
cumplir con las indicaciones del convenio en cuyo
dmbito se hallase incluida. Ademds, no debe olvidarse
que la propia LOIE autoriza a la negociacién colec-
tiva a imponer la obligacién de negociar medidas de
igualdad en todo tipo de empresas, independiente-
mente de su tamafio; por lo que cuanto mds se con-
temple esta materia en las llamadas fuentes profesio-
nales, en mayor medida serd tenida en cuenta

(Serrano, 2007: 73-76).

3 Este principio supone que entre dos normas de igual rango que regulan una misma situacion de hecho, se aplica preferentemente aquella que tenga una relacion mds
directa con el supuesto de hecho de que se trate. (Martin Valverde, Rodriguez-Sariudo y Murcia, 2009: 379-381)

¢ Fabregat Monfort considera recomendable que en todos los convenios se haga mencion a las medidas de igualdad, en general, y a los planes de igualdad, en particular,
aunque la referencia sea minima. Si ademas de ello, se recoge una requlacion y esta regulacion es completa’y provechosa, tanto mejor. Lo importante, en realidad, es que

los negociadores vayan adquiriendo competencias en la negociacion en igualdad. Cuanta mds importancia se le dé en el convenio, mds relevancia se le ird dando en el

dia a dia de la relacion laboral entre las partes.
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En cuanto al procedimiento

En cuanto al procedimiento a seguir para elaborar
el plan, la LOIE no lo delimita con detalle. Simple-
mente menciona la necesidad de realizar un diagnds-
tico previo, enumera las posibles materias que el plan
debe contener y los cauces a seguir para su tramita-
cién, que sdlo en algunos casos’ tendrd que ser a tra-
vés de la negociacion colectiva. En cambio, no dice
cémo debera llevarse a cabo esta negociacion, ni cudl
debe ser el proceso de elaboracion del plan o quiénes
deberan ser las personas encargadas del mismo, por
lo que habrén de ser los propios convenios colectivos
los que aclaren estas cuestiones. En este sentido, debe
tenerse en cuenta que la LO 3/2007 no garantiza la
presencia de la representacién de las personas traba-
jadoras en dicha elaboracién, sino que deja total li-
bertad a los convenios colectivos o, en su caso, a la
empresa, para determinar quiénes deben ser los suje-
tos responsables de su redaccién. De ahi que muchas
empresas hayan optado por el encargo a consultoras
externas, también debido a su desconocimiento de
las cuestiones del género. La Ley tinicamente garan-
tiza el acceso de la representacién legal o, en su
defecto, de las propias personas trabajadoras a recibir
la informacién sobre el contenido del plan y la
consecucion de sus objetivos (art. 47 LOIE y
art. 64.1.1 ET), pero no garantiza, en definitiva, que
estén presentes en el momento de la elaboracién
(Montoya y Sanchez-Urédn, 2007: 335).

Por todo ello es interesante conocer qué procedi-
miento han seguido las empresas de la muestra para
claborar sus planes de igualdad, y a tal efecto iban des-
tinadas buena parte de las preguntas del cuestionario.

Duracion del proceso

En primer lugar, y respecto al tiempo dedicado al
desarrollo del proceso, las empresas de la muestra
han tardado una media de 5,8 meses en elaborar sus
diagndsticos y de 7 meses en negociar y elaborar el
plan de igualdad, lo de supone emplear una medida
de 12,8 meses para todo el proceso. En contra de lo
que se podria esperar, apenas hay diferencias en el
tiempo empleado en el proceso en funcién del ta-
mano de las plantillas. Es decir, que el tiempo em-
pleado es mds o menos el mismo para empresas con
muchas o pocas personas en plantilla. Si se han ob-
servado diferencias, en cambio, en funcién del tipo
de sector, siendo los periodos de elaboracién mds
cortos en el caso de los sectores mas feminizados.

Duracion del Proceso

Tiempo medio de elaboracion del
diagnastico: 5,8 meses

Tiempo medio de negociacion y
elaboracion del plan: 7 meses

Tiempo medio todo el proceso:
12,8 meses

Personas participantes en el proceso

El Departamento de recursos humanos de la empresa
es el mas implicado en el proceso, tanto en la fase de
diagndstico, pues de él dependen la mayor parte de
los datos necesarios para su elaboracién, como en la
de implantacién del plan.

78i se analiza el articulado de la Ley 3/2007, pueden diferenciarse mecanismos de participacion de distinta intensidad para la representacion de las personas
trabajadoras, tanto en la regulacion de medidas de igualdad en general, como en el proceso de elaboracion del plan de igualdad, en particular. Estas vias de participacion
son tres: el derecho de informacidn, el derecho de consulta y el deber de negociar. En cuanto al derecho de informacion, el niimero 15 de la disposicion adicional 11° de
la LOIE modjfica el articulo 64 ET, anadiendo el derecho de la representacion legal del personal a ser informada, al menos anunalmente, respecto a la aplicacion en la
empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. Por lo que respecta al segundo tipo de derecho, la representacion legal deberd ser
sélo consultada, conforme al articulo 45 LOIE, cuando asi lo establezca la Autoridad Laboral en un proceso de sustitucion de sanciones accesorias y en aquellos
supuestos en los que la elaboracion del plan de igualdad sea voluntad de la empresa. En el resto de casos, las medidas del plan de igualdad deberin ser negociadas con

la representacion legal. (Taboada, 2010: 64)



Igualmente, las empresas acuden en gran medida a  quiere especial protagonismo. Es destacable asimismo
la contratacién de consultoras y entidades expertas  que, segun los datos de la encuesta, el 79,6% de las
en género ajenas a la empresa, parala elaboraciénde  personas responsables de negociar el plan de igualdad
su diagndstico de género, como ocurre enun 25,5%  y el 82,1% de las que se encargan de su ejecucion
de los casos, probablemente por la falta de formacién  han recibido formacién en género, por lo que se en-
especifica en esta materia al inicio del proceso. Por  tiende que, bien la formacién en género es una propia
su parte, en la fase de ejecucién del plan, la Comision  medida del plan, bien esta formacién se produce en
de Igualdad creada para negociar las medidas ad-  periodos posteriores a la fase de diagndstico.

Tabla 9. Encargado de elaborar el diagnéstico

La Direccion de la empresa

El Dpto. RRHH de la empresa

Otros departamentos de la empresa*

El Comité de empresa

La Comision negociadora del convenio

La Comision de Igualdad (creada al efecto)
Una consultora externa

Una entidad externa y experta en genero
Otras personas/entidades

Total
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* Calidad y Medio ambiente, Diversidad.
Tabla 10. Personas responsables de la ejecucion del plan
El Departamento de RRHH, o persona responsable del mismo

La Comision de Igualdad creada para negociar el Plan

La Direccion de la empresa

Una persona responsable de igualdad, nombrada especificamente
para esta tarea

Otras personas™

Total

* Toda la plantilla u otros departamentos

31
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Grado de participacion de la represen-
tacion legal de la plantilla

Respecto a la participacion de trabajadores y traba-
jadoras en el proceso, la legislacion aplicable (art.
47 LOIE y 64.1.1 ET) tnicamente garantiza el de-
recho de la representacion legal, o en su defecto, de
las personas trabajadoras, a recibir informacién sobre
el contenido del plan y la consecucién de sus objeti-
vos, pero no su presencia en el momento de la elabo-
racion, ni tampoco en la fase de diagndstico. No obs-
tante, y si se revisan los requisitos que exige la
legislacion para la obtencién del distintivo de igual-
dad en la empresa (RD 1615/2009, de 26 de octu-
bre), se puede considerar la participacién de la re-
presentacion legal en esta fase como una practica
aconsejable, pues se valora positivamente a la hora
de puntuar a las empresas de cara a la concesién del
aludido distintivo.

Puede, por consiguiente, destacarse como una buena
préctica de las empresas de la muestra el hecho de
que la Representacion Legal de los Trabajadores y
las Trabajadoras (RLT) participen en todo el proceso,
desde la fase de diagnéstico hasta la de evaluacién,
siendo mds intensa dicha colaboracién, como parece
obvio, en la fase de negociacion.

Es importante asimismo destacar el hecho de que el
91,1% de los procesos de negociacion analizados
haya finalizado en acuerdo entre las partes, pues ha
de recordarse en este punto que la LOIE obliga a ne-
gociar las medidas, pero no a llegar a un acuerdo,
por lo que si tras varios intentos fallidos de negocia-
ci6n, conforme a los principios de buena fe, no se
llegara a acuerdo, las empresas deberfan elaborar el
plan de manera unilateral, ya que de lo contrario po-
drian ser sancionadas por no cumplir con su obliga-
cién legal de elaborar el plan.

Es, en cierto modo légico, que cuando la Ley prevé
la necesidad de negociar el plan de igualdad o las
medidas de igualdad con la representacion legal de
las personas trabajadoras establezca sélo una obliga-
cién de negociar y no de llegar necesariamente a un
acuerdo, pues ello atentarfa directamente contra la
autonomiay libertad de las partes negociadoras, am-
paradas en los articulos 28 y 37 de la Constitucién
Espanola. La propia jurisprudencia del Tribunal
Supremo® ha corroborado esta interpretacion al
sefialar que el deber de negociar no se confunde con
la obligacién de convenir, ni con la de mantener in-
definidamente una negociacién que no produce
acuerdos.

Tabla 11. Etapas de elaboracion con representacion legal de la plantilla

En la fase de diagnostico

En la fase de negociacion

En la fase de elaboraciéon o redaccion del plan

En la fase de implementacion de las medidas

En la fase de evaluacion de las medidas

8 Entre otras, la STS 22-V-2006 (R] 4657/2006)



Grafico 6. Terminacion del proceso de negociacion del plan

Personas responsables de la ejecucion del plan

Tabla 12. Personas responsables de la ejecucion del plan

RESPUESTAS
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El Departamento de RRHH, o persona
responsable del mismo

La Comisiéon de Igualdad creada para
negociar el Plan

La Direccion de la empresa

Una persona responsable de igualdad, nom-
brada especificamente para esta tarea

Otras personas

Total

33
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Grafico 7. Indicar si las personas responsables de ejecutar el plan, han recibido

formacion especifica en materia de género e igualdad entre hombres y mujeres

El Departamento de recursos humanos y la Comi-
sién de igualdad creada para la negociacién del plan
suelen ser los organismos responsables de su ejecu-
cién en la empresa, una vez aprobado. En el 82% de
los casos, las personas designadas han recibido for-
macién especifica en materia de género e igualdad
para el desempeno de tales tareas.

Vigencia del plan

De las respuestas a la encuesta, se extrae la conclusién
de que los planes de igualdad de las empresas de la
muestra tienen una vigencia media de 35,4 meses.
Las vigencias mas comunes son 60, 12, 24 y 48 meses,
siendo, por lo general, més largas en aquellas empre-
sas en las que la plantilla es también mayor.

Conviene, a estos efectos, senalar que se considera

una mala prictica, el hecho de que en 9 empresas de

la muestra la vigencia del plan sea ilimitada o inde-
finida. Debe tenerse en cuenta que el plan de igual-
dad es un conjunto de medidas que obedecen a un
diagndstico de género previo, es decir, a una foto-
grafia de la situacién de mujeres y hombres en la
empresa que se produce en un tiempo y en un con-
texto determinado. Y cabe esperar, sobre todo por
la propia aplicacion del plan, que esta situacién cam-
biara a mejor, por lo que lo mas acertado serd plani-
ficar la evaluacion de los resultados del plan en el
medio plazo. Y, en funcién de la evolucion de los
indicadores disenados, volver a formular y negociar
las medidas del plan. De hecho, en el 80,5% de los
casos de la muestra estd prevista la renegociacion
del plan de igualdad, una vez finalizado el periodo

estipulado de vigencia.



Tabla 13. Vigencia de los planes negociados

60

24

12

48

36

39

31

4
Atemporal
Prorrogable anualmente
Indefinido

Total

Para determinar la vigencia de un plan de igualdad
deberd tenerse en cuenta la planificacién temporal
de las distintas medidas previstas y el tiempo que lle-
vard alcanzar cada uno de los objetivos planteados.
Una posible orientacién en este sentido hace refe-
rencia al periodo estipulado por el RD 1615/2009
parala revision del cumplimiento efectivo de criterios
para mantener un distintivo de igualdad ya conce-
dido, que fija en trienios el tiempo para la renovacién.
Por tanto, si una empresa ya ha obtenido dicho dis-
tintivo o aspira a conseguirlo, seria oportuno hacer
coincidir los periodos de revision del plan ante la
Comision de Igualdad con los de elaboracién de in-
formes para el organismo que controla el citado dis-

tintivo, lo que podria ahorrar costes y tiempo a las
empresas, evitando la duplicacién de informes y diag:
ndsticos (Taboada, 2010: 134).

Inversion realizada para su
puesta en marcha

Las empresas de la muestra valoran la inversion media
parala elaboracién y puesta en marcha de sus planes
de igualdad en 13.711 euros, cuantia que aumenta
de manera proporcional al tamafo de la plantilla. Es
decir, cuanto mayor es la plantilla de la empresa, mas

inversion se realiza.
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Tabla 14. Inversion media para elaborar
el plan, segun tamano de la plantilla

Hasta 250 personas

Mas de 250 personas

En cuanto al tipo de recursos movilizados por las
empresas, destacan el gasto de personal, que incluiria

el tiempo dedicado a la elaboracién del plan por las

distintas personas de la empresa implicadas en el pro-
ceso, y la aportacion de un local de reunién para las
fases de negociacién. Seguidamente estarfan los gas-
tos derivados de la implementacién de algunas me-
didas del plan, como pueda ser la contratacion de
aplicaciones informaticas para incluir la variable sexo
en bases de datos, la contratacién de acciones forma-
tivas especificas, cambios de uniformidad, etc.

En cuanto al apoyo en recursos externos, el 57,6%
las empresas de la muestra han recibido apoyo ex-
terno de algun tipo. De hecho, sélo 30 empresas de
la muestra (37,5%) no han recibido ningtin tipo de

apoyo.

Tabla 15. Recursos aportados por la empresa para el plan

Gasto de personal (Tiempo dedicado por las personas

participantes en el proceso)

Local de reunion y debate

Recursos econdmicos especificos para la implementacion

Actualizacion de bases de datos para incorporar la variable sexo

Se ha invertido en la difusion interna de las medidas del plan (folletos,
intranet...)

Se ha invertido en la difusion externa de las medidas del plan (prensa, web

corporativa, etc...)
Otros recursos™

Total

* Otros recursos: Acciones de formacion y desarrollo, contratacion de una consultora especializada, desplazamientos y dietas, contratacion de

programas informaticos especificos.



Tabla 16. Han tenido apoyo externo para la elaboracion del plan

Si, hemos tenido apoyo tecnico de personas/entidades

expertas en género

Si, hemos recibido subvencion para el desarrollo del

diagnostico

Si, hemos recibido subvencion para el desarrollo del plan

Si, hemos participado en un proyecto de financiacion

publica que nos facilitd el proceso

Si, hemos recibido el apoyo tecnico de un organismo

publico de igualdad

Si, hemos utilizado la herramienta telematica

ASESORAMIENTO PARA LA IGUALDAD”, que la

Secretaria de Estado de Igualdad ha puesto a

disposicion de las empresas

No hemos recibido ningun tipo de apoyo externo

Desconociamos la existencia de recursos de apoyo

externos

Total

Si se analiza el uso de recursos en funcién de que las
empresas tengan o no diagnéstico y plan, se obtiene
el dato de que la mayoria se han apoyado en algun
tipo de recurso externo (25 empresas, de las 44 con

plan que respondieron a esta pregunta), siendo los

més utilizados la subvencién para la realizacion del
diagnéstico de género y el plan de igualdad y la bus-
queda de apoyo en personas expertas en género, aje-
nas a la empresa, contratacién de consultorias, mu-

chas veces como fruto de la citada subvencién.
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Tabla 17. Apoyo en recursos externos por las empresas con diagnostico de género
terminado o en elaboracion

ApPOYo0 tecnico personas/entidades
expertas en genero

Subvencion para el desarrollo del
diagnaostico

Subvencion para el desarrollo del plan
Participacion en proyecto de financiacion publica

ApPOYO tecnico organismo publico de
igualdad

Uso de herramienta telematica
"Asesoramiento para la igualdad”

No hemos recibido ningun tipo de apoyo ex-
terno

Desconociamos la existencia de recursos de
apoyo externos

Total

Tabla 18. Apoyo en recursos externos por parte de empresas con plan de igualdad
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APOYO0 tecnico personas/entidades expertas en genero

Subvencion para el desarrollo del diagnostico

Subvencion para el desarrollo del plan

Participacion en proyecto de financiacion publica

ApPOYO tecnico organismo publico de igualdad

Uso de herramienta telematica "ASESORAMIENTO PARA LA IGUALDAD"
No hemos recibido ningun tipo de apoyo externo

Desconociamos la existencia de recursos de apoyo externos

Total
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La opinion de las empresas sobre el
proceso de negociacion de planes de
Igualdad: dificultades y primeros resultados

Junto a las preguntas de cardcter cuantitativo, cu-
yos resultados han sido analizados, de manera agre-
gada en el apartado anterior, el cuestionario para
empresas incluia también una serie de preguntas
abiertas, destinadas a recoger la opinién de aquellas
sobre el proceso de elaboracién del plan de igual-
dad, las dificultades encontradas por el camino y
las propuestas de mejora que plantean. Las princi-
pales conclusiones de sus respuestas se resumen
en este apartado, numerando en cada epigrafe las
respuestas mas repetidas por las empresas partici-
pantes.

Problemas para desarrollar el
diagnostico de igualdad

De las empresas que han respondido a esta pre-
gunta, un 40% considera que no ha tenido grandes
dificultades para desarrollar el diagnéstico de igual-
dad previo al plan. No obstante, se pueden obser-
var también algunos casos de empresas que res-
ponden al cuestionario y que dicen nunca haberse
planteado el tema de la igualdad, por no estar le-
galmente obligadas o, en su caso, porque el conve-
nio colectivo que les es de aplicacion incluye sufi-
ciente numero de medidas de igualdad vy
conciliacién como para que no sea necesario me-
jorarlas a través de un plan de igualdad.

Un caso mds problemadtico es el de una empresa
con una plantilla superior a las 250 personas, que
considera que no existe ninguna causa que justifi-
que la realizacién de dicho diagnéstico, motivo
por el cual, tampoco tienen plan. Se trata, ademis,
de una empresa que no pertenece a ningdn grupo,
es decir, que no existe duda sobre si la plantilla en
algtin centro concreto fuese menor de 250 vy tal

circunstancia pudiese dar lugar aequivoco. En este
caso, la empresa estaria incurriendo en un incum-
plimiento de la Ley, tipificado como infraccién
muy grave en materia relaciones laborales indivi-
duales y colectivas en el art. 8.17 del Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infrac-
ciones y Sanciones en el Orden Social.

Respecto a las empresas que si manifiestan haberse
encontrado con problemas para la elaboracién
préictica de su diagndstico de igualdad, las princi-
pales dificultades descritas son las siguientes:

La falca de recursos. El hecho de ser una tarea
adscrita al departamento de recursos humanos de
la empresa, sin asignacién de recursos especificos
para su desarrollo (humanos, materiales, tiempo)
hace que la elaboracién del diagnéstico se con-
vierta en un proceso lento y tedioso para este de-
partamento de la empresa.

La dificultad para claborar los datos, pues en mu-
chos casos las bases de datos y demis sistemas de
informacién no incluyen la variable sexo, lo que
impide la obtencién de variables desagregadas para
el diagndstico; o bien la ausencia de criterios uni-
ficados para la clasificacién y tratamiento estadis-
tico de los distintos datos de la empresa, cuyo ma-
nejo de una manera agregada hace dificil la
elaboracion de estadisticas de caracter comparativo.
De hecho, en algtin caso, la incorporacion del sexo
en los sistemas de informacién es considerada una
medida mas del propio plan.

La realidad con que se estdn encontrando empresas
con plantillas variables en cuanto a su tamaio.
Por ejemplo, porque sélo una parte del personal
es indefinido y el resto cuentan con contratos
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temporales de corta duracién y jornadas parciales,
lo que hace que las empresas duden sobre si se encuentran

los sistemas de promocidn interna, que califican
como subjetivos y poco sistematizados o reglamen-
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o no obligadas a elaborar el plan por el tamano de sus  tados.

plandillas’.

Producto de las dos desigualdades anteriores, las em-
presas sefialan también la brecha salarial como uno

Principales desigualdades
evidenciadas a traves del
diagnaostico

de los datos mas evidentes en sus diagndsticos. Esta
realidad choca en otras ocasiones con el nivel forma-
tivo de las mujeres de sus plantillas, en general, supe-
rior al de sus homologos varones, pero que, sin em-

La segregacion horizontal es una de las desigualda-  bargo, no se traduce luego en una presencia

des més repetidas por las empresas encuestadas. La  equilibrada en puestos de categoria superior.

concentracién de mujeres en determinadas categorias

e y . En algtin caso se habla también de la poca presencia
y puestos (administracidn, atencién al cliente) y su

. : L de mujeres entre la representacion legal de las per-
ausencia en otros (reparto, comercial, fabricacién,

almacén, taller) es una realidad evidenciada por varias ~ $°"% trabajadoras, lo cual es especialmente impor-

empresas. No obstante, en algunos casos, se des- tantesise tiene en cuenta que los planes de igualdad

prende de su discurso un cierto tono de resignacién 3¢ 1¢goctan con aquella.

yjustificacion de esta circunstancia como algo normal 1, distinea distribucion del trabajo a tiempo parcial

y natural, bien porque las mujeres se han incorporado

y tiempo completo segtin el sexo. Hay casos de em-
mds tarde al mercado de trabajo (menor antigiiedad

presas pertenecientes a sectores muy feminizados,

y experiencia), bien porque no hay candidatas o can- con un alto de porcentaje de mujeres en plantilla, en

didatos para determinados puestos (no eran sectores las que las contratadas a tiempo parcial superan am-

atractivos para las mujeres), bien porque consideran pliamente el nimero de hombres en su misma situa-

que es algo cultural, dificil de cambiar o que, en todo cidn.
. . « . [
caso, cambiard con el tiempo. (“Es decir, “nosotros

no discriminamos’, es asi porque no hay candidatas... La concentracion del disfrute de medidas de con-

?). Pero otras veces ocurre todo lo contrario, que al ~ ciliacién por parte de la plantilla femenina de las
tratarse de sectores feminizados, el hecho de tener ~ empresas, siendo muy pocos los hombres que las so-

una plantilla con mayoria de mujeres es considerado licitan.

como ausencia total de discriminacién. . .
Algunas empresas con actividades diversificadas, den-

Igualmente, la segregacion vertical, la poca presencia
de mujeres en los puestos de responsabilidad y toma
de decisiones, también se visibiliza en muchas de sus
respuestas. Unido a ello, muchas empresas cuestionan

troy fuera de la oficina, han evidenciado diferencias
en cuanto a la flexibilidad horaria y facilidades de
conciliacion entre el personal que trabaja en la oficina
y el que no.

? A efectos de determinar la obligatoriedad de elaborar un plan de igualdad, en funcién del tamasio de la plantilla, ha de tenerse en cuenta que para el computo de la
misma se tendyin en cuenta todos aquellos trabajadores y trabajadoras con contratos de duracin indefinida y temporal o por tiempo determinado, asi como el empleo
a tiempo parcial, incluso aunque la fluctuacion del nimero de trabajadoresy trabajadoras durante el anio hiciese variar el tamasio de la plantilla (Lousada, 2008: 42).
No se computarin, sin embargo, aquellas personas que trabajen para otras empresas, aunque presten sus servicios de modo continuado en los propios centros de trabajo,
como seria el caso de las personas empleadas a través de una empresa de trabajo temporal, subcontratas u otras formas de colaboracién empresarial (Escudero, 2007: 4).
Ahora bien, sabemos qué tipo de contratos computan, pero no los criterios a seguir para dicho computo, que pueden ser varios. La Ley no aclara nada al respecto, por lo
que, a la espera de que lo determine la jurisprudencia, la solucién que se ha venido a tomar es la prevista por la Inspeccién de Trabajo, en su Instruccion niimero
2/2008. Este organismo asume, a tales efectos, los criterios previstos para las elecciones a drganos de representacion de los trabajadores y las trabajadoras en la empresa,
de manera que quienes presten servicios en trabajos fijos-discontinuos y los trabajadores vinculados por contrato de duracion determinada superior a un asno se
computardn como trabajadores fijos de plantilla, y los contratados por término de hasta un ano, se computarin segiin el niimero de dias trabajados en el periodo de un
aro, de forma que cada doscientos dias trabajados o fraccion, se computen como un trabajador mds. Del mismo modo, las empresas con varios centros de trabajo que in-
dividualmente no superen las 250 personas en plantilla, pero que si alcancen esa cifra en cémputo global, también estin obligadas a elaborar el plan de igualdad (Nii-
7iez-Cortés y otros, 2009: 38-39).



Uso de un lenguaje y unas imagenes sexistas en los
comunicados escritos, ofertas de empleo y material
documental de la empresa.

Problemas que retrasan la
elaboracion del plan

La actual coyuntura econdémica de crisis y la super-
vivencia ante la misma, que hace que las empresas se
planteen como prioritarias otras cuestiones. Esta cir-
cunstancia se agrava cuando se trata de pequefias em-
presas o, en el sector de la banca, debido a los procesos

de fusidn de entidades.

Falta de recursos para finalizar el proceso: econé-
micos, materiales, humanos, o de tiempo.

Escasa formacién en materia de género de las personas
responsables.

Coincidencia del periodo de encuesta con el proceso
de elecciones sindicales, motivo por el cual algunas
empresas han paralizado el proceso hasta que se re-
suelvan y se conozca la nueva representacion legal.

Falta de acuerdo con la representacion legal, si bien
en este caso cabe recordar, como ya se dijo anterior-
mente, que la ausencia de acuerdo no exime a la em-
presa de su obligacion de elaborar el plan.

Resultados derivados de la im-
plantacion del plan

Mis de la mitad de las empresas que participaron en
la encuesta afirman haber detectado ya resultados de-
rivados de la implantacién de su plan de igualdad. Al
margen de la ¢jecucién de algunas de las medidas,
como es el caso de planes ya implementados hace
tiempo, los resultados que mds destacan las empresas
son los siguientes:

Incremento de la presencia de mujeres en puestos
de responsabilidad y toma de decisiones (comité eje-
cutivo y director, puestos de mando...), en muchos
casos por su mayor acceso a la formacién (acciones
positivas) o la puesta en marcha de planes internos de
liderazgo femenino.

Mgjor distribuciéon de hombres y mujeres entre
categorias y reduccién de la segregacion horizontal
detectada en los diagnésticos, probablemente gracias
a la eliminacién de estereotipos en las herramientas
utilizadas para la seleccién.

Cambio cultural, mayor sensibilizacién y ruptura
e estereotipos, tras procesos de formacién de la

de est t t de f

plantilla en materia de género, bien de forma especi-
ca, bien de manera transversal a través de los pro-

fica, bien d t lat

gramas formativos habituales.

Mayor satisfaccion de la plantilla, especialmente
gracias a una mejor conciliacion, lo que redunda en
un menor absentismo, una mejor productividad y
una mayor fidelidad hacia la empresa por parte de
sus empleados y empleadas. Algunas empresas han
evidenciado esta nueva realidad gracias a la realiza-
cién de encuestas de clima laboral con resultados
mas favorables.

Ventajas e inconvenientes de
la puesta en marcha del plan

Cabe decir, en primer lugar, que las empresas identi-
fican més ventajas que desventajas derivadas del pro-
ceso de elaboracién e implantacién de su plan de
igualdad, a pesar de que muchas de ellas atin llevan

poco tiempo con ellos en marcha.

Entre las ventajas més senaladas, cabe destacar las

siguientes:

Un mejor conocimiento de la propia empresa, que
permite perfeccionar los sistemas de gestion interna,
especialmente la gestion de personal y sus condicio-
nes laborales; asi como visibilizar y documentar bue-
nas practicas que ya existian y eran aplicadas con an-
terioridad. Ademads, y en los propios términos
empleados por una de las empresas, “el plan de igual-
dad ayuda a definir mejor la estrategia, ordenar las

medidas y medir los resultados de la empresa’”.

Refuerzo y mejora de la imagen interna y externa de

la empresa.
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Como consecuencia de lo anterior, reduccién de
los costes de reclutamiento de personal, pues una
buena imagen publica hace que la empresa se identi-
fique como un sitio atractivo para trabajar y mds
gente se presente a las ofertas de empleo.

Tal como se senalaba en el apartado anterior, una
mejora del clima laboral en la empresa. La plantilla
se siente mas valorada y motivada gracias a las nuevas
medidas, lo que redunda en una mejora de la pro-
ductividad, una mayor implicacién y compromiso
del personal en todos los procesos, una mejora de la
comunicacién y, en definitiva, conseguir una mayor
retencion de talento en la empresa.

Mayor sensibilizacién y conocimiento de las cues-
tiones de género por parte de la plantilla, especial-
mente de aquellas personas directamente implicadas

en la elaboracién del plan de igualdad.

Mejoras en la gestion por la complementariedad
del estilo de liderazgo femenino.

En cuanto a los inconvenientes mas destacados
del proceso de elaboracién y puesta en marcha de
su plan de igualdad, son senalados los siguientes:

Adn existe una fuerte resistencia al cambio de va-
lores y actitudes. Es decir, es dificil que un plan de
igualdad borre los signos de una sociedad patriarcal,
pues se trata de una cuestion de cambiar mentalida-
des y esto no es tan fécil. A este aspecto habria que
unir el hecho de la diversidad de edades y culturas,
pues cada vez es mayor esta heterogeneidad y, por
tanto, mas dificil de gestionar, lo que atin se complica
mds si se tiene en cuenta la sensacién que tienen al-
gunas personas de que la elaboracién de planes de
igualdad equivale al establecimiento de cuotas, algo
que ademds es impuesto por la empresa, lo que genera
un rechazo automatico.

Una de las respuestas hace referencia al abuso, por
parte de la plantilla, de las medidas de conciliacion.
Textualmente dice: “el aprovechamiento injusto por
parte de algunas personas de las medidas de conci-
liacién, extralimitando las medidas adoptadas al en-
tenderlas a su favor”. Con todas las reservas, pues no

se conoce el caso concreto al que aplicar dicha frase,
habria que preguntarse hasta qué punto hacer de-
pender el bienestar de la mayoria de las personas de
la picaresca de otras. Es decir, a la hora de valorar
estas medidas deberd atenderse a las necesidades re-
ales de la mayoria de la poblacién trabajadora, y prio-
rizar éstas sobre las de algunos casos concretos. Tam-
bién seria positivo establecer procedimientos
especificos de solucién de los conflictos interperso-
nales que el ejercicio de las medidas o derechos de
conciliacién suele plantear Y arbitrar medidas orga-
nizativas que los eviten o resuelvan adecuadamente.

En una época de crisis como la actual la preocupa-
cién por las politicas de igualdad no es bien recibida
por una parte del empresariado, para la que en estos
momentos tienen mayor prioridad aspectos como
la flexibilidad laboral o la reduccién de costes (“los
planes y medidas de igualdad incorporan rigidez al
mercado de trabajo”). Esto podria ser un problema,
por ejemplo, ala hora de exigir ciertos cumplimientos
de igualdad a empresas subcontratadas, proveedoras
o colaboradoras.

En el caso de grupos de empresas con varios planes
de igualdad, se hace referencia al gran esfuerzo de
planificacién, coordinacién y seguimiento que con-
llevan la difusién del plan y la formacién de toda la
plantilla sobre los distintos planes de igualdad fir-
mados.

El tiempo que hay que dedicar, no sélo a su nego-
ciacién y elaboracion, sino también a su puesta en
marcha, pues una vez iniciado el proceso, éste es vivo
y estd sometido a mejora continua, luego deben pre-
verse recursos y personal responsable de su imple-
mentacion y seguimiento.

Hay empresas que consideran que algunas de las me-
didas que tenfan implantadas antes de que fuese obli-
gatorio negociar planes de igualdad (de conciliacion,
por ejemplo) han perdido valor o bien se han visto
constrefiidas ante un proceso de negociacion mds
amplio, en el que han sido abordadas otras muchas
materias. Una interpretacion a este tipo de respuestas
podria ser, tal vez, el hecho de que muchas de estas
empresas contaban con planes de conciliacion espe-



cificos o desarrollo de estas medidas en la negociacién
colectiva, pero no habian barajado nunca otro tipo
de medidas de igualdad. De este modo, cuando el
diagnéstico de género saca a la luz otro tipo de des-
igualdades, que no tienen que ver con la conciliacién,
la ausencia de medidas concretas para solucionarlas
puede dar la sensacién de que la empresa tiene poco
hecho, o que las que medidas de conciliacién, antes
muy valoradas, ahora no son suficientes.

Algunas empresas consideran que la Administraciéon
reacciond tarde ante la entrada en vigor de la Ley
de Igualdad y que deberfan de haberse publicado
y difundido antes guias e informacién sobre el mejor
modo de hacer planes de igualdad. La falta de
informacion, la ausencia de referentes previos y
el desconocimiento de la existencia de subvenciones
hicieron que algunas empresas tomasen decisiones
errdneas o ralentizasen el proceso de elaboracion

del plan.

Recomendaciones que haria
a otras empresas

El cuestionario incluia una pregunta en la que las
empresas encuestadas reflexionaban sobre el proceso
de elaboracién del plan de igualdad y sus resultados,
y en base a dicha reflexion hacfan sus recomendacio-
nes a otras empresas, para que pudiesen mejorar sus
planes y medidas de igualdad. Estas recomendaciones
pueden resumirse del siguiente modo:

El proceso debe comenzar con el compromiso ex-
preso de la Direccién de la empresa, que debe estar
sensibilizado y formado en cuestiones de género y
deberfa iniciar el proceso mediante un documento
o declaracién escrita.

Invertir tiempo y esfuerzo en hacer un buen diag-
nastico, no s6lo porque es la base del éxito del plan,
sino porque ademas permitird sacar a la luz buenas
practicas y medidas anteriores en materia de igualdad,
que ya se venian aplicando por estar contenidas en
convenios colectivos, normas internas o acuerdos,
pero que no estaban documentadas como medidas
de igualdad. El diagndstico permitird tener un mejor

y mayor conocimiento de la propia empresa y, sobre
todo, saber qué medidas concretas son mis adecuadas
a su situacion y cudles deben ser priorizadas en el
corto plazo.

Contar con la colaboracién de personas expertas
en género para el desarrollo del diagnéstico y el di-
sefio de las medidas, o bien formar previamente a
las responsables del proceso en la empresa.

Incorporar ala representacion legal de la plantilla
en todo el proceso, desde el diagndstico hasta la
evaluacion, y buscar el consenso con la misma a la
hora de negociar las medidas, siempre que sea posible.

Buscar la mdxima colaboracién del conjunto de la
plantilla de la empresa e involucrar a todas las per-
sonas y su opinién para la busqueda de soluciones
consensuadas, que respondan a las necesidades reales
de los trabajadores y las trabajadoras de la empresa.
Una encuesta previa, un buzén de sugerencias o un
grupo de trabajo con representacion de los distintos
estamentos de la empresa podrian servir para esto.
Que la plantilla entienda la igualdad como un obje-
tivo de la compania y su garantia como una respon-
sabilidad comn serfa el objetivo ultimo de esta me-

dida.
El plan de igualdad debera de dotarse de medidas

realistas. Es decir, de nada sirve idear grandes medi-
dasy pensar en grandes resultados si las acciones que
se pretenden implementar luego no pueden ejecu-
tarse por falta de recursos, de tiempo u otros motivos.
Por lo tanto, el plan debera contener acciones con-
cretas, susceptibles de ser medidas a través de distintos
indicadores y sometidas a plazos de actuacién y con-
secucion.

Las empresas de sectores masculinizados, como el
de la construccion, proponen, ademds, la busqueda
de compromisos sectoriales mas amplios en esta
materia, asi como la sensibilizacién de los agentes
sociales que operan en las empresas. Recuérdese, en
este sentido, el beneficio que supone que concreten
medidas de igualdad en los convenios cuyo dmbito
de aplicacion afecte al mayor nimero posible de em-
presas (sectoriales e interprovinciales).
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Es imprescindible contar con recursos para el
desarrollo del proceso, desde el diagnéstico hasta la
evaluacién posterior a su aplicacién. Contar con un
remanente de dinero para implementar las medidas
que supongan un coste econémico, designar a
personas responsables de las distintas tareas o prever
la necesidad de utilizar otros recursos materiales de
la empresa (salas de reunion, bases de datos que de-
ban de actualizarse para incorporar la variable sexo,
etc...).

Es recomendable que el presupuesto arriba indicado
incorpore una partida destinada a la difusién y plan
de comunicacion del plan. Tal vez pueda hacerse con
pocos recursos, gracias al uso de la intranet o pagina
web de la empresa. Pero también hay empresas que
deciden editar folletos, publicaciones, asistir a jor-
nadas para la divulgacién de sus buenas précticas,
etc... Todas esas actuaciones suponen un coste adi-
cional. Una buena estrategia de difusién y el entender
de qué se esta hablando puede facilitar el cambio de
actitudes y valores machistas dentro de la organiza-
cién, asi como influir en la mejora de la culturade la
empresa.

Sugerencias para las
Administraciones publicas

Uno de los objetivos de este proyecto es conseguir
que las empresas puedan comunicarse con la Admi-
nistracion, transmitirle sus dudas y los problemas
con los que se han encontrado a la hora de imple-
mentar sus planes y medidas de igualdad, asi como
sus necesidades y sugerencias como beneficiarias de
politicas publicas. Entre las sugerencias que incluyen
en sus respuestas, se pueden destacar las siguientes:

La publicacién o registro de planes de igualdad por
sectores productivos, que sirvan de referencia al res-
pectivo sector.

Desarrollo de acciones de difusion y foros de debate
para el conocimiento de buenas practicas y la pro-
mocién del networking en este 4mbito.

La asistencia técnica para la elaboracién del diag-
ndgstico y plan de igualdad, asi como formacién en

igualdad a coste cero (incluida la intervencién o co-
laboracién en estas actuaciones de la Inspeccion de

Trabajo).

Subvenciones y apoyos economicos a la elaboracién
del diagndstico y el plan, pero también a su imple-
mentacion posterior.

Prever descuentos fiscales o bonificaciones a la Se-
guridad Social, ligadas a la elaboracién e implemen-
tacion de planes de igualdad. A este respecto, este
equipo considera que la obtencién del distintivo de
igualdad podria ser un buen indicador para justificar
dichos descuentos.

Valoracion del desarrollo de medidas de igualdad
por parte de las empresas a la hora de concurrir a
concursos publicos y/o como criterio para la conce-
sién de subvenciones.

Mayor implicacion por parte de la Administracion
en la regulacion colectiva de las relaciones laborales,
especialmente en lo que se refiere a la mejora de las
medidas de conciliacién. Esta respuesta de las em-
presas sugiere que tal vez sean necesarios nuevos
programas de sensibilizacion de los agentes socia-
les en este sentido, pues las empresas denotan una
escasa referencia a estas cuestiones en los convenios
colectivos.

Algunas empresas hacen referencia al fomento de
acuerdos entre Administracién y empresas para
el acceso a recursos de conciliacion publicos, como
el caso de las guarderias, o bien a la gestion de sub-
venciones o ayudas econdmicas para el estableci-
miento de este tipo de recursos en las propias em-
presas.

Al margen de las propias respuestas de las empresas,
pero basadas en algunos de los comentarios que in-
cluyen en sus cuestionarios, debe resaltarse el hecho
de que muchas de las empresas encuestadas parecen
desconocer las medidas que actualmente existen para
el apoyo a la realizacion e implantacién de planes de
igualdad. Por muchas de sus respuestas, es claro que
la informacidn sobre estas medidas no esta llegando
al tejido empresarial. En algunos casos desconocen



la existencia de subvenciones, en otros, de guias o re-
cursos técnicos, y en otros la regulacién especifica
que autoriza la implementacion de medidas como
las acciones positivas. Todos estos recursos, al margen
de que puedan mejorarse, cambiarse o incrementarse
con el tiempo, ya existen. Es por este motivo que se
considera necesario que la Administracién haga un
esfuerzo de compilacién de informacién sobre estas
cuestiones y que refuerce la difusién de la misma a
través de medios efectivos (folletos, guias, informa-

cién publicada en web).

Un buen recurso en este sentido podria ser un folleto,
guia o apartado web que enumere todas las subven-
cionesy proyectos de apoyo a la elaboracion de planes
de igualdad existentes en Espafa, tanto a nivel na-
cional como a nivel de CCAA o local, incluidas la
certificaciones y distintivos de igualdad actualmente
regulados y las unidades o servicios especificos de
informacién en las distintas administraciones, asi
como un recopilatorio de legislacion y bibliografia
clave para estas cuestiones.
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La opinion de la representacion legal:
resultados del Grupo de trabajo con represen-

tantes sindicales

El debate propuesto a las personas participantes en
el grupo se centré en tres dmbitos fundamentales:
en primer lugar, el relativo al propio funcionamiento
interno de las organizaciones sindicales y al proceso
y contenido de la negociacion colectiva. En segundo
lugar, al especifico proceso de negociacién con la
empresa y la relacién entre la representacion legal y
la entidad durante la elaboracion del plan. Y en tercer
lugar, el papel de la Administracién publica en todo
el proceso.

Tras una primera reflexién acerca del contenido ac-
tual de los convenios colectivos en materia de igual-
dad, del debate grupal, se han podido extraer una se-
rie de conclusiones que inciden no sélo en las
dificultades mds frecuentemente encontradas por la
representacion legal en el proceso de negociacién y
elaboracion de planes de igualdad, sino también en
estrategias y recomendaciones de actuacién para la
representacion de la plantilla, asi como politicas pu-
blicas que podrian facilitar todo el desarrollo de
todo el proceso.

Valoracion de la negociacion
colectiva

Con caricter general, las personas participantes en
el grupo hacen una valoracién positiva del papel que
jugd la Ley Organica de Igualdad para la incorpora-
ci6n de medidas de igualdad a través de la negocia-
cién colectiva. De hecho, consideran que estas me-
didas no se empezaron a negociar hasta que no
fueron una imposicion legal. Desde la aprobacién
de la LOIE han aumentado los contenidos de igual-
dad de los convenios colectivos y su importancia
dentro de los mismos, siendo cada vez mds frecuentes
practicas tales como la de anexar el plan de igualdad
al texto del convenio colectivo, convertirlo en parte
del texto convencional, incorporar cldusulas especi-
ficas de igualdad en dicho texto o publicar el plan

e igualdad, de manera independiente, en el corres-
de igualdad, d dependient |
pondiente boletin oficial.

No obstante, su valoraciéon general es la de que el
contenido de los convenios atin es escaso en esta ma-
teria. De hecho, creen que la Ley ha dado un peso
excesivo a la negociacién colectiva de medidas de
igualdad a través de los convenios colectivos, que ha
confiado demasiado en esta via que no siempre es
eficaz, habida cuenta lo complicado que resulta, la
mayoria de las veces, llegar a acuerdos. Por ello, hu-
biesen preferido que la Ley tuviera un mayor conte-
nido vinculante en este sentido, que limitase mas la
regulacién de determinados derechos o medidas y
que menos aspectos dependiesen de la autonomia y
voluntad de las partes, no sélo en cuanto a limitar
tal o cual derecho, sino también en lo que se refiere
al propio procedimiento de elaboracién del plan de
igualdad. Por todo ello, consideran que seria necesa-
rio incrementar el valor normativo de las cldusulas
convencionales de igualdad.

Las dificultades que la RLT se
encuentra en el proceso

La primera dificultad con que se encuentrala RLT a
la hora de negociar un plan de igualdad es el inicio
del propio proceso. Las empresas ven el plan de igual-
dad como un coste y, por ello, son reacias a comenzar
la negociacién, que en muchos casos debe ir prece-
dida de una denuncia ante la Inspeccién de Trabajo
para que el proceso comience a caminar.

“Aqui si tengo que decir que la primera dificultad es
entrar a las empresas a negociar los planes de igualdad.
Nosotros tenemos empresas que tienen la obligacion
de negociar los planes de igualdad y a dia de hoy no
se han sentado a negociar planes de igualdad, no
quieren negociar el plan de igualdad. Tenemos que
acudir a requerimientos de la Inspeccién de Trabajo”
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Otro aspecto que mencionan es la falta de sensibili-
dad en la materia. No se trata de que negocien hom-
bres o mujeres, dicen, sino de que las personas que
acudan a la mesa conozcan el tema del que se vaa ha-
blar, sepan cudles son los problemas de género que
se pueden dar en el mercado de trabajo, sus causas y
sus consecuencias. Conseguir mds hombres o més
mujeres en una mesa negociadora no siempre de-
pende de la voluntad de las partes, sino también de
la propia composicién por sexos de los sectores, mien-
tras que una buena formacién en materia de género
si la pueden tener, tanto ellos como ellas.

Algo que dificulta el proceso, en muchas ocasiones,
es la falta de cooperacion del resto de la plantilla,
que no se implica y considera que las cuestiones de
igualdad no le afectan. En este sentido, consideran
que la representacion legal tiene que cumplir un
papel importante como “agentes informadores”, ex-
plicando bien las repercusiones que las medidas de
igualdad tienen para toda la plantilla, hombres y mu-
jeres, evitando asi las posibles rivalidades entre el per-
sonal de uno y otro sexo, o entre personas con y sin
cargas familiares.

“...a veces pues hay ciertas reticencias por parte de
personal a colaborar en el plan de igualdad y te en-
cuentras con gente que siempre participa en esta ela-
boracién de fichas o dando sus datos sobre el tema,
pero luego hay una frase recurrente de ;qué hay de
lo mio?”

Una vez iniciadas las negociaciones, los y las repre-
sentantes sindicales denuncian el poco margen de
actuacion que las empresas les dejan durante todo el
proceso. Se confunde participacién con mera infor-
macién, dicen, informacién que ademas se da sesgada.

“Simplemente destacar la desilusion, sobre todo, en la
primera fase del proceso, y un poco que te llaman al
final, cuando estd todo hecho, ¢no?... La empresa te
da el diagnéstico y un borrador del plan y luego llega

una supuesta ruptura de esa presunta negociacion.”

Insisten en la importancia del diagnéstico previo a
la elaboracién del plan y en la necesidad, desde un
punto de vista estratégico, de estar también en esa

fase del proceso, pero la Ley no ampara esa partici-
pacién, y poco pueden hacer para remediarlo. Criti-
can, por tanto, ¢l hecho de que frecuentemente los
datos del diagndstico que les da la empresa son
incompletos, muchas veces de forma intencionada
y elaborados por una empresa externa a la empresa
que poco o nada conoce de la realidad de la misma.

“Lo comentabamos mucho... lo reacios que son a dar

datos; y ya, bueno, si el diagnéstico, punto clave, se

encarga a una empresa de fuera entonces ya puede

ser el desastre total, total, que se esta haciendo y se

estd viendo, lo estdbamos comentando en este grupo,
/7 . / . »

que se estd haciendo, se estd externalizando”.

Este es uno de los motivos por el que siempre se
alarga la primera fase del proceso de elaboracién del
plan, porque la representacion legal no sigue nego-
ciando hasta tener mas datos, cuya recopilacién, de
manera unilateral, suele ser lenta. Entre los datos que
mas echan en falta en los diagnésticos que les dan
las empresas estarfan los salariales (y en este sentido
dicen que los que suelen recoger los diagndsticos
solo hacen referencia al salario base, sin incluir otros
complementos y variables, por lo que a menudo dan
una falsa apariencia de igualdad), los referentes al
nivel de formacién de la plantilla por categorias y
sexo o el uso de los diferentes permisos y licencias,
por sexo. Del mismo modo, es frecuente que no se
incorporen datos del personal temporal.

Finalizada la fase de diagndstico, el siguiente punto
conflictivo suele ser la negociaciéon de las medidas
de seguimiento y evaluacién del plan, donde la re-
presentacion legal siempre exige mucho mas de lo
que la empresa estd dispuesta a ofrecer.

“...pues esta negociacion se rompe normalmente en
la fase 0 en lo que serfa el momento de llegar a la ne-
gociacién del seguimiento y la evaluacién del plan,
o sea, en donde vas a poder incorporar realmente
esas medidas de cumplimiento de lo que se pone, de
ese seguimiento de las acciones estratégicas, pues ahi
es donde hay una ruptura brutal”



Estrategias de actuacion para
representantes sindicales

Desde este punto de vista, se considera necesario que
las propias organizaciones sindicales se tomen muy
en serio el tema de la igualdad, tanto en el aspecto
organizacional, contando por ejemplo con planes de
igualdad dentro de las propias federaciones; como
desde el punto de vista estratégico, insistiendo en
que las medidas de igualdad no falten en las agendas
de negociacién y en que las personas que las negocien
estén suficiente formadas como para conocer su im-
pacto.

“...Es como el tema de las secretarias de igualdad, si
os dais cuenta en muchos sindicatos, muchas federa-
ciones, secretarfa de accién social e igualdad, secre-
tarfa de juventud e igualdad; secretaria de juventud,
accién social y mujer. Entonces dices, a ver, o sea,
que tenga el mismo rango, el mismo... lo que comen-
tamos de que en los convenios el tema de igualdad
es un mundo propio, o sea la secretarfa tiene que ser
propia y exclusiva y ademds al 100%, ;:no?, para que
verdaderamente se valore esa importancia de la igual-
dad, eso ya como organizacion, ya”.

También mencionan la necesidad de incluir a mds
mujeres como delegadas sindicales, si bien teniendo
en cuenta que esto depende de la propia configura-
cién del sector. Es decir, el hecho de que el sector
sea mas masculinizado o feminizado se reflejard luego
en que haya mas mujeres u hombres en la propia es-
tructura de la organizacién. No obstante, esto se
puede remediar, como antes se decfa, invirtiendo en
formacion, para que quienes negocien, sean hombres
o mujeres, tengan la suficiente sensibilidad. Y para
ello proponen una medida: que los y las represen-
tantes tengan un contenido de horas para temas de
igualdad, como ocurre con los temas de prevencién
de riesgos laborales. Se trataria de organizar mas ac-
tividades formativas y cursos obligatorios para repre-
sentantes sindicales relativos al género.

En cuanto a los contenidos del plan de igualdad,
mencionan algunas materias con las que debe tenerse
especial cuidado y cuya presencia en el texto del plan

y/o del convenio es estratégica, teniendo en cuenta
las dificultades mencionadas en el apartado anterior:

En primer lugar, en cuanto a la constitucién de la
Comisién de igualdad, consideran de nuevo que lo
fundamental, mds que asegurar la paridad de sexos.
es que sus integrantes cuenten con la adecuada for-
macién en materia de género. También es impor-
tante contar con la colaboracién de personas exper-
tas en género de la propia organizacién sindical, no
consultoras externas contratadas por la Direcciéon
de la empresa. Por parte de la empresa, ademds, no
solo es importante que sean personas formadas en
igualdad, sino que también puedan tomar decisiones,
pues siempre asiste alguien del departamento de re-
cursos humanos que luego tiene que consultarlo
todo. El hecho de no poder tomar decisiones inme-
diatas dificulta la negociacién.

Que el convenio colectivo de sector concrete ya el
contenido minimo del diagndstico de género, asi
como la informacién periédica que la empresa debe
facilitar a la representacion legal, pactando, en su
caso, en el plan una periodicidad menor a la legal.

Que el convenio colectivo sectorial establezca la par-
ticipacién de la representacién legal en la fase de
diagnéstico como algo obligatorio.

Que sea imprescindible que las personas que acudan
a negociar el plan conozcan perfectamente el con-
tenido de los convenios sectoriales aplicables a la
empresa, pues ya se ha dado el caso de planes de
igualdad que rebajan el propio contenido del con-
venio.

... porque si tu tienes un convenio colectivo de em-
presay un plan de empresa, normalmente lo suelen
hacer empresas que tienen una obligacién de hacer
plan de igualdad pero que no tienen convenio co-
lectivo propio, y si el sectorial te dice, que es el caso
tipico, cinco dias y él en el plan pone tres...”

Necesidad de ligar los objetivos del plan con medi-
das concretas y realistas, asi como plazos para su ¢je-
cucién, para que el plan no se quede sélo en una
mera declaracién de intenciones.
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“...laimportancia estd en dotar de un contenido real
y efectivo a ese plan porque era el caso de alguna ex-
periencia que se contaba, de a lo mejor medidas o
acciones que se incorporaban al plan, siete son de
sensibilizacién y una medida de actuacion efectiva,
¢no? Entonces, bueno, eso de que hay plan de igual-
dad en la empresa, pues habra que entrar realmente
a cual es el alcance de las estrategias”

Incorporar en el propio plan medidas sancionadoras
en caso de incumplimiento de lo recogido en el
mismo. Es decir, prever mecanismos ante el incum-
plimiento de las obligaciones que se pactan en el
plan de igualdad, que pueden recogerse en la propia
ficha de accién de cada medida, como se hace en
muchas ocasiones en los protocolos de acoso.

Hacer un uso adecuado del lenguaje utilizado a la
hora de redactar el plan y el convenio para que no
sea sexista. Para ello se pueden tener en cuenta las re-
comendaciones que recogen multitud de gufas y pro-
tocolos en esta materia, publicados por distintos or-
ganismos y ficilmente accesibles.

Desde un punto de vista estratégico, como la obliga-
cién es de negociar, pero no pactar, tal vez sea intere-
sante parala RLT que se firmen al menos unos mini-
mos, aunque no se esté de acuerdo en todo. Se
entiende asi el plan como un punto de partida para
comenzar a trabajar estos temas en la empresa. Més
tarde, a través del seguimiento se ird mejorando. De
ahi laimportancia dada a la negociacién de un buen
sistema de seguimiento del plan.

Finalmente, en cuanto a la incorporacién de los pla-
nes de igualdad en las politicas de responsabilidad
social de las empresas (RSC), las personas que parti-
ciparon en el grupo de trabajo no lo ven como algo
negativo, incluso consideran que tiene sentido, siem-
pre y cuando no se haga como mero trimite para
conseguir una certificacién determinada o simple-
mente con fines publicitarios. Vincularlo s6lo a temas
publicitarios serfa quedarse en la superficie. Las po-
liticas de excelencia, bien gestionadas, son un buen
recurso, que puede facilitar la incorporacion real de

la igualdad.

Politicas publicas que podrian
facilitar el proceso

En cuanto al tipo de politicas publicas que conside-
ran que puedan ayudar a una efectiva implantacién
de planes y medidas de igualdad, las personas parti-
cipantes en el grupo de trabajo hicieron referencia a
las siguientes cuestiones:

Se exige a las administraciones un mayor control
sobre el grado de cumplimiento de la obligacién legal
de negociar planes de igualdad. Hablan concreta-
mente de incrementar la inversién publica en la Ins-
peccion de Trabajo, para incrementar su personal si
fuese necesario, y que se actuase de oficio y no sélo
previa denuncia.

Del mismo modo, consideran que la labor inspec-
tora podria verse favorecida si el registro de planes
y medidas de igualdad fuese obligatorio. Ya se ha
dado un primer paso, dicen, al incluir un apartado
de planes y medidas de igualdad en el registro de
convenios colectivos y acuerdos colectivos, pero no
es suficiente. A ello habria que unir el recientemente
creado Registro de empresas con distintivo de igual-
dad (Orden SP1/1292/2011, de 17 de mayo, por la
que se crea el Registro de las empresas con distintivo
«lgualdad en la Empresa», publicado en el BOE
DE 21-v-2011).

Critican asimismo las politicas actuales de subven-
ciones y reconocimientos (distintivos y marcas de
igualdad), al menos para las empresas legalmente
obligadas, pues se las estd premiando por cumplir la
Ley.

“...muy tajante y ademds lo tengo como muy claro,
politicas publicas, o sea un seguimiento de la inspec-
cién, hay una legislacién que cumplir, y llegamos al
asunto de que encima le damos subvenciones publi-
cas. (...) es imagen... para mi, no tiene ningun sentido
la imagen, yo eso lo quitaria porque ¢por hacer las
cosas bien te premian? ¢ por hacer las cosas como de-
bes, te premian? Mds inspeccion, mas inspeccién y
cumplimiento de la legislacién”



Ademis de la labor inspectora, animan a la Admi-
nistracion a la realizacion de una revision del grado
de cumplimiento de la norma legal, una evaluaciéon
sobre lo que se ha conseguido realmente. Un andlisis
cualitativo y no sélo cuantitativo. Es decir, no sélo
cudntos planes de igualdad hay, sino de qué calidad.

En otro orden, reclaman mds politicas de formacién
en materia de igualdad, tanto especifica, para las
empresas y representantes sindicales, como genérica,
de manera que los temas de igualdad también se tra-
ten en todos los niveles de la educacién reglada.

Consideran que también podrian ser beneficiosas
politicas de conciliacion a coste cero para las em-

presas, especialmente para que mds pymes se animen
al disefio de medidas y planes de igualdad.

En el 4mbito legislativo, consideran que una buena
medida publica seria establecer que las cuestiones
de igualdad constituyan un contenido minimo de
los convenios colectivos. Respecto aesta conclusién,
y como se recoge en el apartado de este informe co-
rrespondiente al anélisis de convenios colectivos.
cabe sefialar que efectivamente la Ley ya prevé estos
contenidos como minimos para la negociacién co-
lectiva, lo que podria interpretarse como una carencia

formativa en los agentes sociales.
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Analisis de convenios colectivos desde Ia

perspectiva de género

A continuacion se presentan los principales resulta-
dos del estudio del contenido convencional en ma-
teria de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres o con incidencia en ella. La lectura de los
convenios colectivos tomando como variable de ana-
lisis la no discriminacién por razén de sexo era una
labor necesaria para completar este informe ya que
este tipo de contenido de la negociacién colectiva
en Espana —y a nuestros efectos, en las empresas afin-
cadas en Asturias —es una materia no sélo con pre-
sencia consolidada y creciente, sino ya ineludible. Y
ello pese a que, como se verd a continuacion, los re-
sultados son por desgracia todavia hoy escasos y po-
bres. Por fortuna, en cambio, se advierten algunos
avances y progresos, como no podia ser de otro modo
tras la aprobacion de la Ley Organica para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en el mes de marzo
de 2007, que apostd decididamente por fortalecer
el papel de la negociacion colectiva y de los acuerdos
de empresa en este concreto ambito de actuacion, y
que para ello introdujo en la normativa legal regula-
dora de la negociacion (el Titulo ITI del Estatuto de
los Trabajadores) el deber de negociar, como parte
del contenido minimo del convenio, las cuestiones
relativas a la adopcién de medidas de igualdad y, en
su caso, de los correspondientes planes. Deber por
cuyo cumplimiento efectivo, ademas, habrd de velar
la Autoridad laboral en el momento de la tramitacién
oficial y el control de legalidad del convenio colectivo.

Pero lo cierto es, por un lado —como se ha podido
comprobar en las encuestas y, sobre todo, en las con-
clusiones y peticiones de mejora del grupo de trabajo
con la RLT— que atin no acaba de calar en la cultura
empresarial y sindical o laboral el hecho de que la
igualdad forme parte ya de ese contenido minimo'y
necesario del convenio. Y, de otra parte, que del exa-
men de los contenidos de los convenios analizados —
no importa adelantarlo ya— se extraen resultados y
conclusiones mas bien poco halagiiefos, bastante
mas pobres de lo que habrfamos esperado y deseado

cuando se abordé el estudio de los 64 convenios co-
lectivos analizados.

Pese a esta valoracion general, y a modo de explica-
cién de las razones de fondo de la conformacion y
contenidos de los convenios colectivos en nuestro
pais, hay que decir también que los textos conven-
cionales, como es bien légico, en relacién con estay
con tantas otras materias, son siempre y necesaria-
mente resultado del equilibrio de fuerzas que es con-
sustancial a todo proceso de negociacién o meca-
nismo transaccional. Y que, en ocasiones, ciertas
clausulas convencionales que no merecen una valo-
racién netamente positiva responden a la realidad
de la negociacion efectuada bilateralmente y a la im-
posibilidad de las partes de hacer valer siempre su
voluntad unilateral y sus buenos propésitos. Ademds.
es innegable que en el actual contexto de crisis eco-
némica y del empleo la materia de la igualdad de
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres en
el marco convencional no es prioritaria, al menos
no lo es frente a cuestiones ya cldsicas de nuestra ne-
gociacion colectiva pero que recobran ahora prota-
gonismo y se hacen de nuevo perentorias como es el
caso de la contratacién y de las clausulas de empleo.
desde luego de la materia salarial y retributiva, o de
la ordenacién de la jornada y el tiempo de trabajo.
entre otras.

En cuanto a la valoracién que mds pormenorizada-
mente puede hacerse de la muestra de convenios co-
lectivos analizados desde la perspectiva de género
hay que senalar, en primer lugar, que se constata una
abrumadora presencia de cldusulas meramente de-
clarativas o enunciativas del principio juridico de
igualdad y no discriminacién, asi como una practica
negocial tipica consistente en la mera reproduccion
o trascripcion literal de los textos legislativos vigentes
sobre las materias concernidas. A este respecto, con-
viene subrayar, antes de nada, el desajuste que en no
pocas ocasiones se advierte entre la redaccién con-
vencional y la normativa legal vigente en el momento
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presente, tal y como hemos tenido ocasion de sefialar
en el apartado o columna de las fichas de convenios

10 Se ha observado in-

relativa a “Otros aspectos”
cluso que algin convenio suscrito después del afio
2007, erréneamente —debido quizd en buena me-
dida a la propia dindmica negocial— cita la Ley de
conciliacién de la vida laboral y familiar aprobada
en 1999", que ha sido ya superada por posteriores
reformas parciales de la legislacién laboral, en espe-
cial, por la version tltima de la Ley Orgdnica para
la Igualdad del ano 2007 (y sin perjuicio de lo que
puedan haber previsto o dispuesto las respectivas
normativas de las Comunidades Auténomas, que
efectivamente han legislado en la materia y adoptado
y promulgado sendas leyes sobre la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres). Es més, en algtin convenio
de los que han sido objeto de analisis la Ley de con-
ciliacién y la de igualdad comparten espacio'?, con
gran probabilidad debido a una falta de actualiza-
cién transversal del texto convencional en cada
nueva negociacion. En aras de una mayor seguridad
juridica para los trabajadores y las trabajadoras en-
tendemos que deberia revisarse el convenio que pro-
ceda en tal sentido, funcién que corresponde de ma-
nera natural a los agentes sociales y sujetos
negociadores, pero que bien podria asumir igual-
mente la Administracion laboral a través del perti-
nente control de legalidad del convenio.

A partir de ahi, en buen nimero de los convenios
colectivos estudiados se puede observar una clara
tendencia a hacer mencién a un “compromiso ge-
neral con la igualdad” sin indicar medidas especificas
de accién y que, en el mejor de los casos —salvo ex-

cepciones— no va mas alld de constituir un com-
promiso obligacional entre las partes firmantes del
propio convenio, de dificil concreciéon practica y
mds incierta exigibilidad”. En similar sentido, y
como ya se ha tenido oportunidad de decir, gran
parte de los convenios leidos transcriben los articulos
de referencia del Estatuto de los Trabajadores (ET)
o de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales de
1995 respecto de las condiciones de trabajo y de se-
guridad y salud, e incluso de la propia Ley Organica
para la igualdad, sobre todo, y especificamente,
en referencia a los planes de igualdad. Lo anterior
podria, no obstante, merecer una valoracién positiva,
al menos como “declaracién general”, y habida
cuenta el papel simbdlico, didéctico y de conoci-
miento que podemos atribuirles a los convenios
colectivos, norma de referencia y aplicacién directa
en las empresas comprendidas en su dmbito de
aplicacidn o en las que se ha negociado el convenio
mismo. También, y mds atin, como “compromiso
de actuacién”, en la medida en que con ese tipo
de cldusulas o practicas negociales se plasma la buena
voluntad de los sujetos que lo suscriben con el
reconocimiento expreso en el convenio de la materia
objeto de andlisis.

En segundo lugar, y en contraposicién con lo anterior,
hay que senalar la ausencia casi total de cldusulas
convencionales sobre algunas de las cuestiones que
inicialmente, y desde un previo planteamiento teé-
rico o dogmatico, nos habiamos propuesto analizar,
y que por esa razén se incluyeron en el disefio de la
ficha técnica. Cuestiones, por otro lado, que estin
estrechamente vinculadas con la igualdad entre tra-
bajadores y trabajadoras y con los derechos de con-
ciliacién de la vida familiar y laboral. Tal es el caso

19 Con excepcidn de aquellos convenios que atendiendo a su vigencia, son suscritos y publicados con anterioridad a la aprobacion de la Ley Orgdnica de Igualdad de
2007 e, incluso, a la Ley de Conciliacion de 1999, como es el caso, por ejemplo, del convenio colectivo de Limpieza, riegos y otros estatal (1996).

1 Caso paradigmatico es el Convenio colectivo de trabajo para el sector de las Industrias de la Hosteleria de la provincia de Granada.

2T ambién es llamativo en este aspecto el XIII Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad, en su version de 2010.

3 En el caso del Acuerdo Marco estatal del Metal sélo se puede serialar como contenido convencional en igualdad el reconocimiento general a este principio juridico. En
concreto, sefiala como materia negociable en el dmbito sectorial estatal las necesarias para promocionar la igualdad de oportunidades y eliminar las discriminaciones.

Contienen declaraciones y compromisos genéricos, curiosamente, en sus disposiciones adicionales o finales, por ejemplo, el Convenio colectivo estatal para el sector de
Agencias de Viajes o el de Hosteleria de Cataluria; o en el resto del articulado, el Convenio de Banca, el de la empresa Carlson Wagonlit Espana, SLU.; el Convenio
de EMULSA, aunque este texto merece un andlisis a parte, por la densidad y extension de sus contenidos en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres.



de la “Responsabilidad social corporativa (compro-
misos con terceros )4, la “Comunicacién e imagen”
o la “Solucién de conflictos”. Es cierto que de manera
incidental se hacen algunas referencias al asunto del
“Lenguaje (no sexista)”. Sobre este particular conviene
destacar que, por lo general, la redaccién dada a los
convenios colectivos sigue mostrando un $esgo se-
xista y no atiende a criterios neutros o inclusivos de
lo femenino®. Conviene ademas advertir que consi-
deramos no acertada la postura adoptada por algunos
convenios, en los que, parece que queriendo dejar
en evidencia su voluntad de no menospreciar la pre-
sencia de trabajadoras afectadas o comprendidas en
su dmbito de aplicacidn, se emplean férmulas del es-
tilo de la que reza como sigue: <<en el texto del con-
venio se ha utilizado el masculino como genérico
para englobar a los trabajadores y las trabajadoras,
sin que esto suponga ignorancia de las diferencias
de género existentes, al efecto de no realizar una es-
critura demasiado compleja>>'¢. Lo mismo puede
decirse, por e¢jemplo, del Convenio colectivo de Ser-
vicios de ayuda a domicilio de Asturias que redacta
el convenio en femenino justificindolo en los siguien-
tes términos: <<se hace constar que la redaccion del
presente convenio colectivo se ha utilizado en sus ar-
ticulos, pronombres y sustantivos, el género feme-
nino, utilizando la expresién “la trabajadora” dada
la configuracién sectorial de los servicios de ayuda a
domicilio y afines, donde més del 98 por ciento del

personal afectado por el convenio es femenino, y
con la tnica finalidad de hacer mas facil su lectura,
evitando con ello el tener que reflejar continuamente
en el texto la expresién “el/la trabajador/a”; sin que
ello suponga en absoluto, trato discriminatorio respecto
del personal masculino en el texto del convenio>>.

También a propdsito del uso del lenguaje, respecto
del clausulado de alguno de los convenios analizados
—en cuya ficha se acompana el oportuno comentario
u observacién en el apartado relativo a “Otros aspec-
tos”—, se ha considerado conveniente destacar o cali-
ficar el cardcter sexista o no de parte de los términos
o expresiones utilizados para la redaccién del texto
convencional. Por ejemplo, y es un caso paradigma-
tico, en relacién con las categorias profesionales, mu-
chas de las cuales siguen reflejando la feminizacién
de ciertos trabajos y la consiguiente segregacién ocu-
pacional y salarial'”. Pero también se advierte en al-
gun caso en el reconocimiento de las parejas de hecho
y la extensién o equiparacién en derechos con los
matrimonios y relaciones familiares'®, la movilidad
geografica’, el complemento salarial de responsabi-
lidad®, o el acosoy otras vejaciones*'. Pese a que en
muchos casos se habla de <<trabajadores/as>> al
citar el principio de igualdad de trato, por ejemplo.
el resto del convenio obvia por completo a las traba-
jadoras, salvo en las materias vinculadas a su sexo
como la maternidad.

1 4 excepcidn del convenio colectivo de Servicios de prevencion ajenos estatal o el de Seguros, reaseguros y Mutuas estatal; y el ya aludido de la empresa EMULSA.

15 8e ha detectado una redaccion no sexista en los convenios colectivos de Fundacion Metal Asturias. El convenio colectivo de Jardineria estatal se utiliza uniformemente
en todo el texto < <trabajador-es/a-as>>. Avin es mds, en el caso de la empresa EMULSA, a través de la encuesta realizada sobre entorno laboral y social, y del propio
andlisis con perspectiva de género del convenio colectivo, en el mismo se refleja o deja constancia expresa de la utilizacion en su cdlausulado de un lenguaje no neutro.

16 En el convenio colectivo de HC Energia, a pesar de la inadecuada cliusula sobre redaccion en masculino como genérico, incluye un articulo especifico sobre la
materia: <<Se evitard en general, en el dmbito de las empresas acogidas al presente Convenio Colectivo, la utilizacion de un lenguaje sexista que pueda propiciar
situaciones discriminatorias o actuaciones de acoso>>; aluden igualmente al uso del masculino genérico los convenios de Contact Center (Telemarketing); el convenio
de dmbito estatal para las Agencias de Viajes (si bien luego emplea la fdrmula o/a para la categoria de “taquimecandgrafo/a’; lo cual no deja de ser llamativo; el XXT
Convenio colectivo de Banca; El Convenio de las Industrias de Captacion, Elevacién, Conduccion, Tratamiento, Distribucién, Saneamiento y Depuracion de Aguas
Potables y Residuales; o el V Convenio colectivo estatal de ETT.

17 Mientras se habla de < <trabajador/es y trabajadora/s>>, mantienen todas las categoriasy profesiones en masculino, por ejemplo en el convenio colectivo de Industria,
servicios e instalaciones de Madrid: << Jefé de equipo, obrero, mozo, pedn, técnico y administrativo>>; o se mantiene la difévencia entre “camareras de piso” y “mozos
de habitaciones” en el Convenio colectivo para la Industria de la Hosteleria de Catalunia. Al margen del caso ya aludido de los/as “taquimecandgrafos/as” en el
Convenio de Agencias de Viajes, como una categoria “feminizada’.

18" Por ejemplo, convenio colectivo de Hosteleria de Salamanca.

19 Caso del convenio de Minoristas de alimentacion de Asturias.

20 Como es el caso del convenio colectivo de Servicios de prevencion ajenos estatal.
2l Conwenio colectivo de Griias mdviles antopropulsadas de Asturias.

2 Entre otros, convenio colectivo de Metal de Asturias, Montajes y empresas auxiliares de Asturias.
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Antes de comentar los diversos aspectos de la orde-
nacién de las relaciones laborales en nuestra nego-
ciacidn colectiva, siempre desde la perspectiva de gé-
nero, podemos hacer una breve mencién de otras
cuestiones colaterales pero conectadas con la igual-
dad entre mujeres y hombres. La principal de ellas,
la equiparacién en cuanto a ciertos derechos laborales
de las parejas de hecho a las uniones conyugales. Son
abundantes los convenios colectivos que atribuyen
a las uniones de hecho de dos personas, de igual o
diferente sexo, los derechos de atencién y cuidado -
permisos o licencias, mayoritariamente®— que se
reconocen a los conyuges respecto de sus familiares
y parientes, consanguineos y afines, a los que, por
cierto, muchas veces se hace alusién expresa. Esta
cuestion podria vincularse exclusivamente a la con-
ciliacién laboral, personal y familiar, pero tiene un
indudable interés desde la perspectiva de la igualdad
y la no discriminacién entendidas como respeto y
consideracién de la diversidad en sentido més amplio
o integral.

Otra materia que tangencial o indirectamente atafe
alaigualdad entre mujeres y hombres es la relativa a
las prendas de trabajo. En algin supuesto se regula
expresamente el régimen de la indumentaria de tra-
bajo que las empresas tienen obligacién de poner a
disposicion de su personal. Por lo general, no se hace
distincién entre vestimenta masculina o femenina,
pero en el convenio colectivo estatal de Grandes al-
macenes si se hace mencidn especifica a la ropa para
mujeres embarazadas; mientras que en el de la em-
presa Arcelor Mittal Espana, S.A. para los centros
de trabajo de Asturias inicamente se hace referencia
al uso de falda por parte del personal femenino en
relacién con los grupos de personal administrativo
y subalterno (ademds, en este ultimo grupo, especifi-
camente para la categorfa de telefonista). Lo que o
bien responde a un auténtico prejuicio, o bien podria
dar a entender que s6lo hay mujeres en esos grupos

profesionales. Cualquiera de las dos opciones refleja
una regulacién y una situacién connotada, basada
€n criterios sexistas y no neutros.

Una previsién aun mds especifica es la referida a las
instalaciones de la empresa y su existencia y uso dife-
renciados por trabajadores de uno y otro sexo, como
es la que lleva a cabo en relacién con vestuarios, du-
chas, lavabos y retretes el Convenio general del sector
de la Construccién.

Una vez hechas estas referencias, un tanto marginales
pero de interés, como premisa para abordar los blo-
ques principales de este estudio referido a la nego-
ciacion colectiva de aplicacién en algunas empresas
de Asturias con vision de género, aun hay que hacer
un par de aclaraciones previas sobre técnica juridica.
La primera, que en las fichas se ha procedido a la se-
paracion de la conciliacién/corresponsabilidad de
otras condiciones laborales vinculadas a aquella (jor-
nada, excedencias, permisos, etc.). La razén es que
aunque entendemos que sin la menor duda la orde-
nacion del tiempo de trabajo o la suspension del con-
trato pueden ser utilizadas como herramientas que
faciliten la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral, no debe confundirse el todo con la parte.
Dicho de otro modo, la conciliacién -y en mayor
medida la corresponsabilidad- no deberia instru-
mentarse slo a través de la gestion del tiempo de
trabajo del personal, sino que se pueden facilitar con-
vencionalmente a través del recurso a otros mecanis-
mos, que ciertamente por ahora resultan escasos e
insuficientes.

Del mismo modo, dada la relevancia prictica que
pueden tener, y que van a tener de hecho, merece la
pena poner de relieve que se han querido individua-
lizar y que se han tratado de hacer visibles en las alu-
didas fichas las acciones positivas que eventualmente
se hubieran podido incorporar al clausulado del con-
venio colectivo. Sin desconocer el hecho evidente

2 Por ejemplo, convenio colectivo de FOREM-Asturias, Fundacion Metal Asturias, Grupo HC Energia, Industria Quimica estatal, Contact Center estatal, Agencias
de Viajes estatal, Construccion estatal 2007-2011, Comercio de Asturias, Construccion y Obras Piiblicas del Principado de Asturias, Mayoristas de alimentacién de
Asturias, Metal de Asturias, Montajes y empresas auxiliares de Asturias, NCR Espasia, Seguros, reaseguros y Mutuas estatal, Servicios de aynda a domicilio de
Asturias, Suzuki Motor, Textil y confeccion estatal, Transporte por carvetera de Asturias, Cooperativa Farmacéutica Asturiana (COFAS), General Optim y Grilas
méviles antopropulsadas de Asturias. Y es panta general en los convenios colectivos provinciales de Hosteleria.



de que tales medidas convencionales de fomento y
promoci6n de la igualdad entre trabajadores y tra-
bajadoras atenderdn o estardn en conexién con al-
guna o algunas de las otras materias analizadas mo-
nogréficamente (contratacion, salarios, formacion,
promocién, etc.). De todas formas, avanzamos ya
la conclusion de que, en términos cuantitativos, la
presencia de ese tipo de cldusulas en los convenios
analizados —en concordancia, por otro lado, con el
panorama general de nuestra negociacién colec-
tiva— es casi anecddtica. El analisis cualitativo
queda diferido y remitido a cada uno de los epigrafes
correspondientes.

Comisiones de igualdad y
planes de igualdad

El compromiso de constitucién de una comisién ad
hoc en materia de igualdad se vincula, mayoritaria-
mente, a la voluntad de las partes firmantes de nego-
ciar y ejecutar o poner en practica un Plan de igual-
dad. En algn caso en el texto convencional s6lo se
recoge ese pacto bilateral sobre la futurible configu-
racién de tal comisién, mientras que en otros se des-
arrolla el disefio de la misma, su composicion, su mé-
todo de funcionamiento, etc*. La comisién especifica
de igualdad de oportunidades y no discriminacién
puede tener, ademds de aquella, otras funciones mas
genéricas basadas en la prevencién de la desigualdad

y erradicacién de la discriminacién por razén de sexo
en relaciéon con diversas condiciones laborales®. En
no pocos casos las competencias en la materia se atri-
buyen a la Comisién paritaria del convenio u otras
comisiones mixtas con competencias genéricas en
relacién con la vigilancia, seguimiento y administra-
cién del convenio.

En cuanto al tratamiento convencional de los Planes
de igualdad, nos encontramos con que en la mayor
parte de los casos se declara formalmente el compro-
miso de realizar planes de igualdad —tras la oportuna
constitucion de la comisién correspondiente®—; y
en casi todos ellos se transcribe o se versiona el texto
dela Ley Organica para la igualdad en cuanto al con-
texto, el concepto y contenido, o los supuestos en
los que existe el deber de confeccionar el referido
Plan (arts.45 y ss. LO 3/2007)*. A nivel de empresa,
sin embargo, hay que destacar aquellos convenios
colectivos de la muestra analizada que incorporan el
Plan de igualdad en su texto, como capitulo o anexo.
con la ventaja de que lo dotan de naturaleza juridica
normativa y eficacia personal erga omnes que tiene
el propio convenio®. Y en el dmbito de los convenios
sectoriales, ademas de llamar la atencién sobre alguno
que desarrolla un régimen convencional auténomo
sobre c6mo elaborar Planes de igualdad en las em-
presas (comision, diagndstico, objetivos y participa-
cién social)?’, merecen ser sefialados los escasisimos
que reducen el umbral del nimero de personas en

2 Por ejemplo, convenio colectivo de Grupo Generali, Grupo HC Energia, Industria, servicios ¢ instalaciones del metal de Madyid, Industrias carnicas estatal,
Mahou, Mapfre, Seguros, reaseguros y mutuas estatal, Servicios de prevencidn ajenos estatal, Textil y confeccion estatal, Asturiana de Zinc (Arnao y San Juan de
Nieva), Esmena, General Optz’m, Grandes almacenes estatal, Cajas de Ahorros, Endesa, EMULSA, Construccion y Obras Piblicas del Principado de Asturias y
Hosteleria y Similares del Principado de Asturias.

S En el caso del convenio colectivo de Grupo Generali se prevé la constitucion de una comision especifica de <<igualdad>> y sobre compatibilizacion de la vida laboral
y familiar.

26 Por ejemplo, convenio colectivo de Grupo HC Energia, Mahou, Servicios de prevencién ajenos estatal, Esmena, General Optim, Grandes almacenes estatal, Agencias
de Viajes estatal, XXI Convenio de Banca, Cajas de Ahorros, Comercio de Alimentacidn de la Provincia de Ledn, Empresas de Consultoria, Estudios de Mercado y
Opinidn Piblica, Industrias de captacion, elevacion, conduccion, tratamiento, distribucidn, saneamiento y depuracion de aguas potables y residuales, Hosteleria y
Similares del Principado de Asturias, Hosteleria y Turismo de Cataluiia, Hosteleria y Actividades Turisticas de la Comunidad de Madyid o empresa Carlson
Wagonlit Espasia. Se le da un particular relieve y desarrollo al Plan de igualdad, por ejemplo, en el Convenio de Contact Center (Telemarketing).

27 Hay convenios que hacen referencia en su articulado a los Planes, pero la cliusula correspondiente se ocupa de otras materias, mds o menos afines a la igualdad. Asi,
el convenio colectivo de Grupo Generali cita el Plan de igualdad, pero lo vincula exclusivamente a la elaboracién de un Protocolo de prevencién del acoso moraly sexual.

2 Entre otros, convenio colectivo de Endesa. Y, con especial desarrollo, los de Arcelor Mittal Espasia, mds aiin el de la empresa EMULSA, que constituye paradigma de
desarrollo complejo y detallado del plan, incluso a través de la realizacion con una empresa especializada de una encuesta sobre ambiente y entorno laboral y social, y
précticas o medidas mds valoradas y demandadas.

28 Pensamos en el Convenio colectivo de Industria Quimica estatal, el de Textil'y confeccidn estatal o el de Sequros, reaseguros y mutuas estatal, por ejemplo.

-
<
2
i
1]
=
=
(o]
e
=

’

ELABORACION DEL DIRECTORIO DE EMPRESAS DEL
TERRITORIO COMPROMETIDAS CON LA IGUALDAD



-
<
2
i
1]
=
=
o
e
=

’

ELABORACION DEL DIRECTORIO DE EMPRESAS DEL
TERRITORIO COMPROMETIDAS CON LA IGUALDAD

plantilla que da lugar a la obligacién de llevar a cabo
las negociaciones del Plan de igualdad®. Esto, sin
duda, supone una mejora para el sector de actividad
en términos de no discriminacién, dado que se in-
crementard el numero de empresas y, por ende, de
trabajadores y trabajadoras, que cuenten con Plan

de igualdad.

Acceso al empleo y contratacion

Sin perjuicio del valor que puede atribuirsele a f6r-
mulas de participacion de la representacion de los
trabajadores y las trabajadoras —centradas en facilitar
informacién y en la vigilancia, con cardcter general,
del respeto al principio de igualdad en el ingreso ala
empresa—, presentes en algunos de los convenios co-
lectivos analizados™, hay que destacar aqui los ejem-
plos convencionales que, en mayor o menor grado,
suponen la prevencién o eliminacién de la discrimi-
nacién por razén de sexo en el acceso al empleo y en
las consiguientes modalidades de contrataciéon®.

En términos cuantitativos, las cliusulas convencio-
nales con medidas de igualdad en materia de acceso
ala empresa o ingresos y seleccidn son escasas. En su
mayoria son, una vez mds, declaraciones generales o
compromisos genéricos de actuaciéon®. Ahora bien,
hay algunas medidas mis concretas de accién, como
la que procura evitar discriminaciones en las ofertas
de trabajo, procesos de seleccion y contratacion, con-
tenida en el Convenio General del Comercio de As-
turias. También se han encontrado, aunque menos,

algunas acciones positivas sobre este particular, en
esencia, consistentes en preferencias para el empleo
o la contratacién de mujeres34. Pero en algtin caso,
la medida adoptala forma de reserva de un porcentaje
de plazas para las mujeres. Este tipo de accién positiva
se incluye en el plan de igualdad que se inserta en el
convenio colectivo de la empresa EMULSA, que
ademds garantiza la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en 6rganos de seleccion.

Respecto al andlisis de los tipos de contratos —en
cuanto a su duracién (indefinida o temporal) y el al-
cance de la jornada (a tiempo completo o parcial)—,
ademas del reconocimiento general en la aplicacién
del principio de igualdad de oportunidades por razén
sexo”, se apuntan ciertas medidas convencionales
que, aunque indirectamente y no de forma delibe-
rada, podrian resultar efectivas para evitar la discri-
minacién entre hombres y mujeres. Claro estd, siem-
pre que se parta del presupuesto de que la
contratacion de duracién determinada y a tiempo
parcial afecta de forma mayoritaria o porcentual-
mente en mayor medida a las trabajadoras. Se trata
de clausulas que procuran la estabilidad y normali-
zacién del trabajo a jornada completa, y que de ese
modo pueden garantizar la igualdad de oportunida-
desy mermar problemas de discriminacién indirecta
por razén de sexo. Si se garantiza de verdad la ten-
dencial y progresiva conversiéon de empleo temporal
en indefinido, o de tiempo parcial a tiempo completo,
se podria estar solventando la precarizacién del

empleo femenino®.

3 El convenio colectivo del sector Textily de la confeccion estatal, dispone que se reduzca el umbral legal del niimero de personas en la plantilla con obligacién de hacer
Plan de ignaldad a 150-250 (a partir de 2011, 100 personas), siempre que sea su indice de representacion femenina inferior al 50%.

3 Caso del convenio colectivo de FOREM-Asturias, Industria quimica estatal, Textil y confeccion estatal, Contact Center (Telemarketing), Hosteleria y Actividades

Turisticas de la Comunidad de Madrid o Esmena.

32 Sequramente, con tal fin establece el Convenio colectivo de Banca que se faciliten a los representantes de los trabajadores los datos desagregados por sexo, antigiiedad en
la empresa y grupo o nivel profesional relativos a toda la plantilla, que permitiran llevar a cabo un sequimiento de la evolucion de la misma con perspectiva de género.

¥ Entre otros, Servicios de prevencion ajenos estatal, Textil y confeccion estatal'y Endesa.

3 Como es el caso, por ejemplo, del convenio colectivo del Grupo HC Energia, Industria quimica estatal o Tenneco Soluciones. Ast, en el convenio del Grupo HC
Energta se prevé la preferencia de contratacion, a ignaldad de méritos y capacidades, de mujeres desempleadas que hayan sido madyes en los doce meses anteriores a la
contratacion, o hayan sido victimas de violencia de género. Y el convenio de Endesa recoge un compromiso de creacion de empleo (femenino) dando prioridad de acceso

a las mujeres.

3 Caso del Convenio colectivo de Servicios de prevencidn ajenos estataly del convenio de Endesa.

3 Caso del convenio colectivo de Minoristas de alimentacion de Asturias, Tenneco Soluciones, Transporte por carreteras de Asturias, Grandes almacenes estatal.



La experiencia encomiable, y la excepcion al mismo
tiempo, en este punto se encuentra, una vez mds, en
el convenio colectivo de la empresa EMULSA, que
cuando prevé la conversion en indefinidos de los con-
tratos temporales de “peones” y “peonas” remarca la
necesidad de aplicar medidas de accién positiva que
hagan efectivas las previsiones que al respecto se con-
tienen en el plan de igualdad de la empresa. Es, por
otra parte, un caso admirable y ejemplar de interac-
cién y congruencia entre la regulacién del convenio
y el correspondiente plan de igualdad.

Una materia peculiar por su repercusion en el princi-
pio de no discriminacién de las mujeres es la relativa
al periodo de prueba, y més en concreto a si el c6m-
puto y transcurso del mismo se interrumpe o no en
caso de suspension del contrato por IT, mds aun
maternidad u otras situaciones similares (excedencias
o suspensiones no causales o voluntarias pero vincu-
ladas ala existencia de cargas familiares). Las férmulas
son de lo més variadas, desde los convenios que
expresamente contemplan la interrupcién del plazo®”
—con el consiguiente perjuicio para el trabajador o la
trabajadora, que ve prolongado el periodo de
prueba— hasta los que optan justamente por lo

contrario®®.

Clasificacion, promocion y
formacion profesional

Mias alla de la declaracién general de reconocimiento
del principio de igualdad de oportunidades en materia

de grupos y categorias profesionales —no siempre ma-
terializada en la practica, como ya se ha mencionado
al hacer referencia al uso del lenguaje—, y la alusién
a los instrumentos colectivos de participacién de la
representacion del personal (representacion legal de
la plantilla y/o comisiones ad hoc®), apenas se han
encontrado cldusulas convencionales que introduzcan
compromisos efectivos de actuacién —ni mucho me-
nos medidas concretas — para evitar la discriminacién
por razén de sexo en materia de clasificacién®. Con
excepcién de alguna accion positiva que, a ese res-
pecto, prevé que << (...) en situacion de igualdad de
condiciones, de mérito e idoneidad, se dar4 preferen-
cia a las mujeres en aquellos grupos profesionales y
puestos de trabajo en que se encuentren subrepresen-
tadas*’>>. En sentido contrario, no es excepcional
la prevision en la que, en los mismos casos de igualdad
de méritos, se otorga preferencia a la antigiiedad, la
edad, u otras condiciones desvinculadas del sexo del
trabajador®.

La materia de la promocién y los ascensos estd inti-
mamente ligada al régimen convencional de la clasi-
ficacion profesional y, en algun caso, el articulado re-
ferente a estas cuestiones es comun. Por ello, también
en este caso, en la mayoria de los convenios que regu-
lan expresamente la promocion profesional, se prevé,
al menos formalmente, la aplicacién del principio de
no discriminacién por razén de sexo en los procesos
de promocién interna®; vy, a veces, la constitucién
de comités especificos de participacion para observar
su cumplimiento*. Hay que hacer mencién de los

3 Areelor Mittal Esparia.

3 Convenio de la Industria de Hosteleria 'y Turismo de Catalunia, o el del mismo sector de la provincia de Granada.

¥ Convenio colectivo de Grupo HC Energia, NCR Espasia, Servicios de prevencién ajenos estatal, Textil'y confeccidn estatal, General Optica.

# Por el contrario, se ha observado una tendencia general, en términos de lenguaje, a ‘masculinizar’ las categorias profesionales, salvo en aquellas que son, casi en

exclusiva, ostentadas por mujeres.

# Por ejemplo, convenio colectivo de Endesa.

2 Empresa Corporacion Alimentaria Peiasanta, CAPSA, Granda-Siero. En un alarde de inconcrecion, el convenio del sector de Captacion, elevacion, conduccién,
tratamiento, distribucion, saneamientoy depuracion de aguas potablesy residuales, tras declarar el respero al principio de igualad'y no discriminacién, aniade que para
la promocién profesional se dard preferencia a la “persona mas capacitada dentro del grupo”.

# Entre otros, convenio colectivo Grupo Generali, Grupo HC Energia, Industrias cdrnicas estatal, Mapfre, NCR Espana, Seguros, reaseguros y mutuas estatal, Textil
confeccion estatal, Transporte por carvetera de Asturias, Jardineria estatal, Empresas de Consultoria, Estudios de mercado y Opinion piiblica, o Endesa.
J J

# El convenio colectivo de Mapfre prevé una <<Comisién de desarrollo profesional>>, por ejemplo. Respecto a derechos de informacion de la representacion del
personal, también se puede consultar el convenio estatal de Servicios de prevencion ajenosy el de Grandes almacenes estatal.
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textos convencionales que reconocen expresamente
el derecho a que el personal en situacion de exceden-
cia pueda participar en el concurso/oposicién de
promocién profesional®
digno de imitacion, la accidn positiva del convenio
colectivo estatal de Servicios de prevencion ajenos
cuando hace constar en su texto que <<(...) los cri-
terios de ascensos y promociones serdn comunes para
los trabajadores de uno y otro sexo, respetando el
principio de no discriminacion por las demds cir-
cunstancias a que se refiere el articulo 17.1 del Esta-
tuto de los Trabajadores, y estableciendo ademas me-
didas en las condiciones de promocién de modo que,
en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia las personas del sexo menos representado
para favorecer su acceso en el grupo, categoria
profesional o puesto de trabajo de que se trate
(art. 174 ET)%> >,

. Y senalar, como ejemplo

En materia de formacién también se observa una
tendencia al compromiso general de evitar situacio-
nes de discriminacién que provoquen la quiebra del
principio de la igualdad entre hombres y mujeres”.

Ademis, se han seleccionado aqui aquellas cldusulas,

indirectamente, la formacién de las mujeres para po-
der acceder a categorias o profesiones en las que estén
infrarrepresentadas. Férmulas que recogen algunos
convenios colectivos en los que se trata de facilitar el
derecho a la formacién profesional de las mujeres
haciéndolo coincidir con la jornada laboral, o con

Y Incluso

los perfodos de permisos y excedencias
hay algtin texto convencional que incorpora una ac-
ci6én positiva al respecto, en relacion con la formacion
como medio para podcr incorporarse a ciertas
categorfas profesionales masculinizadas®. No es in-
frecuente, en fin, que se refiera especificamente la ga-
rantfa de acceso a la formacién de cara a la reincor-
poracién de un periodo de ausencia por razones
familiares, o incluso durante el transcurso de ese pe-

riodo de tiempo’'.
Retribucion y beneficios sociales

En este apartado se puede hablar, en términos cuan-
titativos y cualitativos, de un régimen convencional
escaso en contenidos e inadecuado en el tratamiento
de las cuestiones desde la perspectiva de género. Es

relacionadas mayoritariamente con la ordenacién  cierto que en algunos casos los convenios incluyen

del tiempo de trabajo, que fomentan la participacién  cldusulas en las que se recogen declaraciones genéricas

’
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de los trabajadores y las trabajadoras en acciones for-  sobre la igualdad entre trabajadores y trabajadores

mativas® y, en especial, se han indicado los instru-  en materia de retribuciones®. Pero no cabe desco-

mentos convencionales que promocionan, directao  nocer la existencia de numerosos elementos en la

TERRITORIO COMPROMETIDAS CON LA IGUALDAD

# _Ast se recoge en el convenio colectivo de Servicios de prevencién ajenos estatal.
# En similar sentido, convenio estatal de Industria quimica y convenio de Endesa.
¥ Entre otros, convenio colectivo de Grupo Generali, Industria quimica estatal, Mapfre, Servicios de prevencién ajenos estaral, Textil y confeccion estatal o Endesa.

% También se han hecho constar los permisos, para hombres y mujeres, de formacién académica oficial: convenio colectivo Grupo Generali, Industrias carnicas estatal,
Industria de Hosteleria y Turismo de Cataluria, Minoristas de alimentacion de Asturias, Suzuki Motor, Corporacion Alimentaria Periasanta, CAPSA, Granda-

Sieroy General Optica.

# Por ejemplo, convenio colectivo FOREM-Asturias, Fundacion Metal Asturias, Mahou, Mapfre, Metal de Asturias, Minoristas de alimentacion de Asturias,
Montajes y empresas auxiliares de Asturias, Seguros, reaseguros y mutuas estatal, Servicios de prevencion ajenos estatal, Tenneco Soluciones, Textil y confeccion estatal,
Esmena, Grandes almacenes estatal, Agencias de Viajes etatal, Endesay Arcelor Mittal Esparia.  3° Empresa Corporacién Alimentaria Pefiasanta, CAPSA, Granda-
Siero. En un alarde de inconcrecion, el convenio del sector de Captacion, elevacion, conduccion, tratamiento, distribucion, saneamiento y depuracion de aguas potables
y residuales, tras declarar el respeto al principio de igualad y no discriminacion, ariade que para la promocion profesional se dard preferencia a la “persona mds

capacitada dentro del grupo”.

30 Caso del convenio colectivo de Grupo HC Energia, Industria quimica estatal'y Servicios de prevencion ajenos estatal. Y sobre la formulacion y elaboracién de planes
formativos especificos, por tratarse de un sector masculinizado, se pronuncia el Convenio del sector de la Construccion de Asturias.>? El convenio colectivo de Mapfre
prevé una <<Comision de desarrollo profesional>>, por ejemplo. Respecto a derechos de informacion de la representacion del personal, también se puede consultar el
convenio estatal de Servicios de prevencién ajenos y el de Grandes almacenes estatal.

3! Por ejemplo, en el Convenio colectivo de Contact Center, 0 el de Banca.

32 Convenio colectivo de Grupo HC Energia, NCR Esparia, Seguros, reaseguros y mutuas estatal. Servicios de prevencién ajenos estatal, Textil y confeccion estatal,
Jardineria estatal, Comercio de Asturias o Endesa.
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ordenacién de la materia salarial que, de manera més
o menos directa, conﬁguran un régimen convencio-
nal de los salarios que, en la gran mayoria de los casos,
resulta fuente de discriminaciones indirectas para
las mujeres. Aunque en los convenios se reconoce la
igualdad de salario (base) para personas de diferente
sexo —en similares términos a la norma legal—, en el
desarrollo convencional de la estructura retributiva
del sector o de la empresa hallamos ciertos comple-
mentos, mayoritariamente los personales, pero no
sélo (antigiiedad, turnicidad, nocturnidad, peligro-
sidad, etc.), y otros pluses (jefatura o responsabilidad,
disponibilidad), vinculados a circunstancias que, por
lo general, a la hora de hacer el cilculo final en né-
mina, acabardn penalizando a las trabajadoras™.

Podria destacarse, como medida concreta, potencial-
mente beneficiosa para las mujeres trabajadoras del
sector, y como patrén o pauta de regulacién para
otros conceptos retributivos, la que se enuncia en el
Convenio colectivo de los Servicios de prevencion
ajenos, que reconoce como tiempo de trabajo efec-
tivo, a efectos del cdlculo del “complemento de ex-
periencia’, el periodo de excedencia por cuidado de
hijos/as o familiares a cargo.

Con carécter general, en materia de beneficios socia-
les se reitera la cliusula de prevision social mediante
la que se complementan las prestaciones por incapa-
cidad laboral temporal derivadas de la maternidad
hasta el 100% del salario real desde el primer dia de

baja’*. Mds excepcional es el caso de algtin texto con-
vencional en el que tal beneficio se atribuye a los pa-
dres (u otro progenitor) que deja en suspenso su con-
trato de trabajo por motivo del nacimiento, adopcién
o acogimiento de un hijo o hija, como complemento
ala prestacion social publica®.

Entre otro tipo de beneficios sociales subsisten en al-
gunos casos las ayudas de guarderia®, las becasy ayu-
das para estudios a favor de hijos e hijas, ¢ incluso los
trasnochados premios de nupcialidad y natalidad®”.

Tiempo de trabajo y jornada

Se trata sin el menor atisbo de duda de una materia
de singular protagonismo, no sélo por la extensién
y detalle con que en general se suele abordar en la
negociacién colectiva, sino porque se encuentra or-
lada de numerosas cldusulas de gran utilidad en tér-
minos de conciliacién, y que por ello pueden facilitar
la igualdad laboral efectiva entre hombres y mujeres.
Fundamentalmente a través de las que introducen la
flexibilidad en la gestion de la jornada y el tiempo o
los tiempos de trabajo®®. Un ejemplo de flexibilidad
es, desde luego, la previsién que se contiene en el
convenio de EMULSA, que admite que la empresa
pueda facilitar el disfrute de los descansos acumula-
dos por motivos personales, de maternidad, paterni-
dad y/o responsabilidades familiares.

De otro lado, son interesantes, por ejemplo, medidas
como la posibilidad de entrar y salir 30 6 60 minutos

53 A este respecto, el convenio colectivo de Hosteleria de Salamanca, por cjemplo, dispone que: <<El empresario estd obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de
igual valor el mismo salario, tanto por salario base como por los complementos salariales, sin discriminacion alguna por razén de sexo>>.En similar sentido, convenio
Industria quimica estatal: <<En materia salarial se da por reproducido el articulo 28 del ET, que establece las condiciones del principio de igualdad de remuneracion
por razdn de sexo y sefiala que se refiere tanto a la retribucion directa como indirecta, salarial como extrasalarial>>. Y el convenio de Griias méviles antopropulsadas
de Asturias dice, en relacion con las “Retribuciones voluntarias” que las cantidades en metdlico o el pago en especie que dan las empresas voluntariamente (su concesion
o0 modificacion) <<no podrd suponer discriminacién>>.

3% Por ejemplo, convenio colectivo de FOREM-Asturias, Grupo HC Energia, Industria quimica estatal, Mahou, Mapfre, Metal de Asturias, Minoristas de alimentacion
de Asturias, Oficinasy despachos de Asturias, Seguros, reasegurosy mutuas estatal, Servicios de prevencién ajenos estatal, Centros y servicios de atencién de personas con
discapacidad, Arcelor Mittal Espania, Carlson Wagonlit Esparia y Endesa. En el caso de Tenneco soluciones, bajo la rdbrica de “Licencias retribuidas’, sinicamente se
da cobertura a los tres primeros dias de baja por enfermedad comiin (derivada del embarazo).

55 Supuesto del convenio colectivo de Mahou.

5% Cajas de Aborros, o Enserranzay Formacién no reglada. Y con algo ms de actualidad y fuste técnico EMULSA, Convenio estatal de ETT o el Convenio del Grupo
HC Energia, que recoge una ayuda econdmica para el pago de guarderia de los hijos o hijas del personal con una edad comprendida entre los cinco meses y los tres arios.

57 Hosteleria de la provincia de Granada.

38 Una posibilidad general de flexibilizar jornada con esta finalidad en el Convenio General de Centros y servicios de atencion a personas con discapacidad.
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después o antes, respectivamente®. O aquellas que
reconocen un cupo de horas al afno de libre disposi-
cidn, para asuntos propiosGO. Hay convenios que ha-
cen un tratamiento flexible de la jornada, pero en re-
lacién con la adaptacién de la misma por motivos
de formacién®. En cambio, por desgracia, sigue sin
regularse el derecho a la adaptacion horaria que in-
trodujo la LO 3/2007 en el art.34.8 ET, y que, en
opinién mayoritaria®, queda por completo pen-
diente y condicionado para su efectividad y posible
ejercicio real a que el convenio colectivo de referencia
y aplicacién desarrolle y disponga los términos de
ejercicio de ese fundamental derecho ala conciliacion.
Un caso casi dramatico, desde este punto de vista, es
el del Convenio para empresas de publicidad, que
en el colmo de la imprevisién o del despiste repro-
duce la regulacién legal, que —como se acaba de ex-
poner— remite a lo que disponga el propio convenio,
convenio que acaba no diciendo nada especifico al
respecto, con lo que, pese a la alusion formal y expli-
cita al derecho en cuestidn, se acaba produciendo
un vacio de regulacién.

Un lugar comun, normalmente y como en muchos
otros casos tratado por referencia estricta a la regula-

19, es el relativo a la reduccion de la jornada

cién lega
por motivos familiares, o para las victimas de violen-

cia de género. Aunque algtin convenio amplia a 10

afios la edad del menor por el que se tendria derecho
64

auna reduccién de jornada por guarda legal
Es una vieja aspiracion desde fines de los anos 80 la
de ir procurando la supresion de las horas extras ha-
bituales, como medida de creacién de empleo sobre
todo. Y desde ese punto de vista y a ese respecto, al-
gunos convenios, aunque no de manera muy decidida
o efectiva, han hecho las correspondientes previsio-
nes. Son plausibles, pues, los convenios que incluyen
entre los “compromisos de actuacién” de los firman-
tes el tratamiento de las horas extraordinarias, y mas
en concreto, la reduccién del limite legal previsto
para las horas extras (habituales) de 80 a 60, por po-
ner un ejemplo®. Mds interesante, desde la perspec-
tiva finalista que ahora nos interesa, es el convenio
que limita la prolongacién o alteraciéon de la jornada
por circunstancias “no programadas’, y que lo hace
especificamente estableciendo excepciones a tal po-
sibilidad respecto de las personas que tengan respon-
sabilidades o cargas familiares “habituales y de cardc-

ter personal e ineludible®®”.

Igualmente, debe calificarse como una buena prictica
la fijacién del trabajo de jornada continua (intensiva)
con cardcter general o, cuando menos, para determi-
nados periodos del ano®; mejor aun si se reconoce,
como hace el Convenio de la Fundacién Metal

37 Ast, convenio colectivo de Grupo HC Energia, Mapfre, Seguros, reaseguros y mutuas estatal o Servicios de prevencion ajenos estatal. El convenio de Ingenierias y
despachos técnicos estatal indica como recomendacion el establecer este tipo de jornada flexible, en las entradas y salidas.

% Conwvenio colectivo de Industria, servicios e instalaciones de metal de Madrid.

%! Entre otros, convenio colectivo de FOREM-Asturias, Metal de Asturias, Montajes y empresas auxiliares de Asturias, Seguros, reaseguros y mutuas estatal o Tenneco
Soluciones.

2 86lo el TC, frente a la postura reiterada mantenida por el Tribunal Supremo, ha salido al paso de esa interpretacién. Son cruciales las SSTC 3/2007y 26/2011. En
esta tiltima se apunta un derecho fundamental emergente, a la no discriminacion por razon de responsabilidad parental, dado que quien solicitaba sin éxito un cambio
0 eleccidn de turno era el padre, y no la made.

% Un buen ejemplo, aunque no el tinico, en el que se incorpora la transcripcion integra de los preceptos legales, es el del Convenio de Contact Center.

% Como prevé el convenio colectivo de Mapfre, Seguros, reasequros y mutuas estatal, Tenneco Soluciones o Textily confeccion estatal. Y el convenio de Fundacion Metal
Asturias lo amplia a menores de doce anios. El convenio de Grandes almacenes estatal reconoce el supuesto especial de personal con hijos o hijas de nueve y diez asos, y
les facilita una jornada inferior a la que tuvieran establecida con cardcter normal.

% Convenio colectivo de FOREM-Asturias, NCR Espasia, Oficinas y despachos de Asturias, Servicios de ayuda a domicilio de Asturias, Tenneco Soluciones, Textil y
confeccion estatal, Asturiana de Zinc (San Juan de Nieva), Esmena y Endesa. El convenio de Jardineria estatal, como instrumento convencional de conciliacion, da

y
prioridad a la compensacion por descanso en el caso de realizarse horas extraordinarias (y no su retribucién). En similar sentido, convenio de Grandes almacenes estatal.

% Se trata, en concreto, del Convenio colectivo de Artes Grificas, Manipulados de Papel, Manipulados de Cartén, Editoriales e Industrias Auxiliares 2007-2011.

97 Ast se recoge en el convenio colectivo de Oficinas y despachos de Asturias, Servicios de prevencién ajenos estatal, Tenneco Soluciones, Textil y confeccidn estatal o
Asturiana de Zinc (Arnao y San Juan de Nieva).



Asturias, el derecho a disfrutar de jornada continua
si el trabajador o la trabajadora tiene hijos o hijas
menores de un afo. O previsiones como el <<cam-
bio voluntario de turno, descanso o periodo de va-
caciones>> contenida en el convenio colectivo de
Asturiana de Zinc, para sus centros de Arnaoy San
Juan de Nieva.

Un andlisis de los tiempos y turnos de trabajo y su
incidencia en la vida familiar y personal, desde la
idénea perspectiva de la prevencién de los riesgos,
se contiene en el Convenio colectivo de Contact
Center, que también alude a la no realizacién de
trabajo a turnos o nocturnos para las trabajadoras
embarazadas. Por su parte, el Convenio general de
centros y servicios de atencién a personas con dis-
capacidad, en sus previsiones especificas para cen-
tros asistenciales y centros especiales de empleo,
prevé la prioridad de eleccion de turno para las
trabajadoras embarazadas, lactantes, o que estén al
cargo exclusivo de menores de seis anos o con

discapacidad®®.

El régimen de las vacaciones anuales, que es parte
del contenido convencional en materia de tiempo
de trabajo, en la mayoria de los convenios se rela-
ciona asimismo con la “Maternidad o paternidad”
y, por ende, con la conciliacién o corresponsabili-
dad. Al respecto, merece la pena aludir a aquellos

convenios que disponen, con caricter genérico, que
<<se estableceran los sistemas necesarios para con-
seguir los principios de equidad e igualdad>> que
garantice el disfrute de las vacaciones®. Mds atin a
los que garantizan el disfrute simultineo con el cén-
yuge o pareja’®, o facilitan la coincidencia con las
vacaciones escolares”’; y establecen una preferencia
de eleccion del personal con menores a cargo, ge-
neralmente <<en edad escolar>>, o a las mujeres
gestantes a la hora de fijar el calendario anual de va-

caciones de la plantilla’.

Es casi comun la previsién —ya reconocida legal-
mente— relativa al aplazamiento del disfrute si
coincide con bajas relacionadas con el embarazo.
parto, lactancia o suspensién por maternidad, pa-

ternidad, acogimiento o adopcién’.

Algun convenio colectivo, en fin, modifica el régi-
men legal del descanso semanal, que se amplia a
<<dos dfas ininterrumpidos’*>>. Y es particular-
mente interesante una medida contenida en el Con-
venio del sector de Hostelerfa de Catalufia que prevé
una posible salvedad a la reduccién a diez horas del
descanso entre jornadas por razones de afluencia tu-
ristica, para el caso de los menores, trabajadores noc-
turnos, discapacitados, embarazadas y trabajadores

con la jornada reducida por guarda legal.

% Cambio de puesto, turno o funcion para embarazadas, en el Convenio de Hosteleria de la provincia de Granada. Y derecho a un turno de trabajo adaptado al
horario de gnarderta, previa justificacién, en el Convenio de Hosteleria de la Comunidad de Madyid.

% Por ejemplo, General Optim.

7 Convenio empresa COFAS, Hosteleria y similares del Principado de Asturias.

! Preferencia para elegir el periodo, en funcion de las responsabilidades familiares, en el Convenio de Agencias de Viajes. Y singular y detallada preocupacion por el
caso de padres y madres separados, divorciados o familias monoparentales, en el Convenio de Hosteleria de la Comunidad de Madyid.

7 Entre otros, Grupo Generali, Industria cdrnicas estatal, NCR Espania.En similar sentido, el convenio colectivo de Metal de Asturias prevé que <<En las empresas
en las que trabajen matrimonios o parejas de hecho que justifiquen documentalmente tal condicion se estudiard entre la direccion y los interesados la formula que
permita el disfrute de vacaciones de ambos al mismo tiempo, siempre que no perjudique a terceros>>. En similar sentido, el convenio colectivo de Mapfre prevé para el
“Servicio 24 horas” que, en caso de vacante de turno, si optan los empleados o las empleadas de la misma plataforma, en ignaldad de condiciones, < <se tendyin en con-
sideracién la antigiiedad y las circunstancias personales>>.

7 Convenio de Agencias de Viajes, Comercio de Asturias, Construccion y Obras Piblicas del Principado de Asturias, Construccion general, Arcelor Mittal Espasia,
Centros y servicios de atencién a personas con discapacidad, Consultoria, Estudios de mercado y Opinidn piiblica, Convenio Estatal de ETT, Empresas Estibadoras,

Consignatarias de Buques y Agencias de Aduanas, EMULSA, los del sector de Hosteleria, o el de Alimentacién de la provincia de Ledn.

7 Como ocurre en el convenio colectivo de Griias méviles antopropulsadas de Asturias.randes almacenes estatal.
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Permisos y excedencias

Al margen de las licencias ya citadas en el epigrafe
de “Clasificacion, promocién y formacién profe-
sional” en relacion con las acciones formativas y
de las reducciones de jornada, y en consonancia
con lo que se acaba de decir sobre la ordenacién
de los tiempos de trabajo y descanso, se puede decir
que los permisos constituyen una de las materias

propios’® y para asistir a boda, bautizo o comunién
de un familiar’”. Son menos los convenios en los
que se han localizado algunos permisos no previs-
tos por la ley, a los que cada convenio atribuye na-
turaleza retribuida o no; entre ellos, para cuidado
de cényuge o hijo/a por enfermedad grave o de
larga duracién’®, asi como para acompanar a una
persona a cargo a la consulta médica de atencién
primaria o a especialistas”.
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con mayor nivel de desarrollo en la negociacién . )
. . ) En el caso de las excedencias, por el contrario, ape-
colectiva. Si bien es cierto que, por lo general, el ) ]
. . . nas hay cldusulas convencionales que hagan uso
objeto del permiso es el previsto legalmente, al que o i )
. 3 , . del potencial juego que la norma estatutaria atri-

en ocasiones se suman o afaden dias de disfrute e i )
.. . . ] buye a la negociacién colectiva. En su mayoria, los
y 8 y
y/o se adicionan sujetos (familiares) que dardn lu- g _ _
. . . articulos que hacen referencia a las excedencias re-
gar al derecho a tales licencias. Del mismo modo, | céod lewal®. 41 ’
la mayoria incorporan ya con caracter general la I? roducen el régimen Cga ' S.O © merec'erlan ¢
. . s .1 nalarse aquellos convenios que incluyen ciertas ex-
acumulacion de lalactancia”. Respecto de esta ul- ) ~ : o
. . , . cedencias de creacién ex novo —bajo la rtbrica de
tima, en el convenio de Hosteleria de la Comuni- . e o
dad de Madrid se llega incluso a hacer el caleulo excedencias especiales®” o “Licencias no retribui-
, , das”— que facilitan la conciliacién de la vida laboral,
que supone el periodo acumulado en horas y dias o
(112 horas y 14 dias, en una jornada completa) personal y familiar del personal de las empresas.

> > . . .

. y Por esa razén, y partiendo de la hipdtesis de que
para a continuacién hacer valer la prorrata en los i
. . . las personas que hacen un mayor uso de esta insti-
casos en que la jornada sea reducida o parcial. c . o )
tucién son las mujeres, estas previsiones podrian

Es también habitual, no obstante, hallar permisos, ~beneficiar a las trabajadoras o, al menos, facilitar

con o sin sueldo, de libre disposicién o porasuntos o propiciar la corresponsabilidad en el dmbito

7 Ast, convenio de FOREM-Asturias, Fundacion Metal Asturias, Grupo Generali, Grupo HC Energia, Hosteleria de Milaga, Hosteleria de Salamanca, Industrias
cdrnicas estatal, Ingenierias y despachos técnicos estatal, Mahon, Mayoristas de alimentacion de Asturias, Metal de Asturias, Minoristas de alimentacion de Asturias,
Montajes y empresas auxiliares de Asturias, Oficinas y despachos de Asturias, Servicios de ayuda a domicilio de Asturias, Suzuki Motor, Tenneco Soluciones, Textil'y
confeccion estatal, Transporte por carretera de Asturias, Asturiana de Zinc (Arnao'y San Juan de Nieva), Esmena, General Optica, Banca, Artes Grdficas, Manipulados
de papel, manipulados de carton, editoriales e industrias auxiliares, Agencias de Viajes, Griias méviles autopropulsadas de Asturias, Jardineria estatal y Grandes
almacenes estatal.

76 Caso del convenio colectivo de Grupo Generali, Hosteleria de Salamanca, Ingenierias y despachos técnicos estatal, Mapfre, Metal de Asturias, Minoristas de
alimentacion de Asturias, Montajes y empresas auxiliares de Asturias, Oficinas y despachos de Asturias, Servicios de ayuda a domicilio de Asturias, Servicios de
prevencion ajenos estatal, Suzuki Motor, Tenneco Soluciones, Transporte por carretera de Asturias o Esmena.

77 Por ejemplo, Grupo Generali, Hosteleria de Mdlaga, Industria quimica estatal, Mahou, Mayoristas de alimentacion de Asturias, Minoristas de alimentacion de
Asturias, NCR Esparia, Servicios de ayuda a domicilio de Asturias, Suzuki Motor, Tenneco Soluciones, Transporte por carretera de Asturias, Asturiana de Zinc (Arnao
y San Juan de Nieva), Esmena, General Opticay Jardineria estatal.

7 Convenio colectivo FOREM-Asturias, Seguros, reaseguros y mutuas estatal o Grandes almacenes estatal.

7 Por ejemplo, convenio colectivo de Fundacién Metal Asturias, Grupo HC Energla, Hosteleria de Salamanca, NCR Espaiia, Textil y confeccion estatal, Contact
Center, Grandes almacenes estatal, y Construccién y Obras Piiblicas del Principado de Asturias.*® Convenio de Agencias de Viajes, Comercio de Asturias, Construccién
y Obras Piblicas del Principado de Asturias, Construccion general, Arcelor Mittal Esparia, Centros y servicios de atencion a personas con discapacidad, Consultoria,
Estudios de mercado y Opinién piblica, Convenio Estatal de ETT, Empresas Estibadoras, Consignatarias de Buques y Agencias de Aduanas, EMULSA, los del sector
de Hosteleria, o el de Alimentacion de la provincia de Ledn.

380 Entre otros, convenio de Suzuki Motor o Esmena.

81 Excedencia especial de un mes, fraccionable, con reserva de puesto, en el Convenio de Contact Center, que contempla asimismo, por cierto, el posible fraccionamiento de
la excedencia comiin para el cuidado de hijos o familiares. En este mismo sentido, el Convenio de Cajas de Ahorros.



privado y de la vida personal®

relevante quc Cl convenio reconozca expresamente

. Es especialmente

que el personal pueda beneficiarse de cualquier me-
jora en las condiciones de trabajo a la hubieran po-
dido tener derecho durante la suspensién del con-
trato (promocién, formacién, etc.)®.

Otras medidas de conciliacion
y corresponsabilidad

Como se apuntaba hace un momento, la correspon-
sabilidad entre trabajadorasy trabajadores se articula
principalmente a través de mecanismos de ordena-
cién del tiempo de trabajo (jornada flexible, exce-
dencias, permisos, distribucion de vacaciones y des-
cansos, reducciones de jornada, etc.). Pero no es
menos cierto que existen otras instituciones, condi-
ciones de trabajo y derechos laborales que pueden
ser objeto de una regulacién que propicie en mayor
o menor medida la conciliacién entre vida laboral y
familiar o personal, el reparto equilibrado y equita-
tivo de cargas o responsabilidades en el ambito pri-
vado, y en general el derecho a la no discriminacién
en el trabajo entre mujeres y hombres. Por cierto, no
parece que contribuyan mucho a fomentar la corres-
ponsabilidad, por muy buena y realista que haya sido
la intencién, declaraciones como la que se contiene
en el Convenio de Banca, que cuando alude a los de-
rechos de conciliacion los refiere, particularmente, a
las mujeres trabajadoras. Frente a ello, el modelo de

regulacién podria ser el del Convenio estatal de Ser-
vicios de prevencion ajenos, que al regular las accio-
nes y politicas tendentes a la igualdad dispone, con
cardcter general, la < <aplicacién de medidas positivas
tendentes a que la asuncion de tales responsabilidades
se efectiie de modo equitativo entre los hombres y

mujeres de cada unidad familiar>>.

De todos modos, y por lo general, como ya se ha te-
nido oportunidad de sefialar, los convenios analiza-
dos recogen en su articulado un reconocimiento ge-
neral, junto a la igualdad, del derecho ala conciliacion
de la vida laboral y familiar o personal, haciendo en
muchos casos referencia o remisién expresa a lo dis-
puesto en la materia ya en la Ley de 1999, mds fre-
cuentemente en la LO para la igualdad de 2007%.
Sin embargo, salvo excepciones, no se introducen
medidas concretas de accién a estos efectos o con

este proposito®.

Resultan, pues, de interés previsiones como la que
se contiene en el Convenio estatal de la Industria
Quimica, que regula el teletrabajo como buen préc-
tica negocial en relacién con la conciliacién; o el
Convenio colectivo de Artes Gréficas, Manipulados
de Papel, Manipulados de Cartén, Editoriales e In-
dustrias Auxiliares 2007-2011, que formula un ge-
nérico principio de igualdad de trato para los traba-

jadores y las trabajadoras a domicilio.

8 Como es el caso del convenio colectivo de FOREM-Asturias, Fundacion Metal Asturias, Grupo HC Energia, Mahou, Mapfre, Mayoristas de alimentacion de
Asturias, Metal de Asturias, Minoristas de alimentacion de Asturias, Montajes y empresas auxiliares de Asturias, Servicios de prevencién ajenos estatal, Griias méviles

autopropulsadas de Asturias, Jardineria estatal'y Grandes almacenes estatal. El convenio de Oficinas y despachos de Asturias bajo el titulo de “excedencia por maternidad”

recoge el compromiso < <de flexibilizar la jornada del trabajador que tenga hijos menores de 7 arios a su cargo para atender las necesidades mas ineludibles>>.

8 Como hace, entre otros, el convenio colectivo de la Industria quimica estatal.

8 Por ejemplo, convenio colectivo de Ingenieriasy despachos técnicos estatal, Mapfre, NCR Espana, textil y confeccidn estatal, Esmena, Grandes almacenes estatal. El
convenio de Minoristas de alimentacion de Asturias pacta la atribucién de competencias a la Comision paritaria para que —ademds de solventar el problema del
absentismo laboral se estudie la normativa referida a la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

8 A estos efectos, el convenio de Mahou establece en materia de “Formacidn, ascensosy pruebas de aptitud” que << Toda accién formativa obligatoria se llevard a cabo
dentro de la jornada de trabajo, estableciendo una compensacion en descanso equivalente cuando se realice fuera de la jornada>>.
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ELABORACION DEL DIRECTORIO DE EMPRESAS DEL

Movilidad geografica y funcional

Enlazando con lo que se acaba de decir sobre medidas
inusuales o inespecificas —podrian denominarse—
de conciliacién y corresponsabilidad, o para una ma-
yor garantia del principio de no discriminacién entre
mujeres y hombres, estas dos instituciones adquieren
en este momento particular relieve.

En términos generales, no obstante, se puede decir
que se trata de materias poco reguladas por lo que se
refiere a los convenios de la muestra, en los que, por
otra parte, casi la totalidad de las referencias que se
hacen a la movilidad tienen que ver con los despla-
zamientos o traslados, mucho menos o nada —al me-
nos con la perspectiva de género— a la movilidad
funcional, a los cambios de puesto, grupo o categoria
profesional, o a la realizacién de tareas de inferior o
superior nivel.

Asi'y todo, en algin convenio se regulan ciertos ex-
tremos de la movilidad en el articulo correspondiente
ala proteccién de la maternidad y de la conciliacion
de las personas trabajadoras. Por ejemplo, en linea
con el clasico “derecho de consorte”, se garantiza que
si se traslada a un cényuge, y ambos prestan servicios
en la misma empresa, se tratard de trasladar al otro
antes de seis meses®®. M4s avanzados son los conve-
nios que contemplan la situacién familiar como cri-
terio de prioridad de permanencia en la empresa o
centro de trabajo de origen, o directamente el dere-
cho ano ser trasladado o desplazado®. En concreto,
derechos como el de pasar a la situacién de despla-
zado hasta un determinado momento, en el caso de
que la persona trasladada tenga hijos en edad esco-
lar®; o la garantia de que las mujeres durante el peri-
odo de gestacion y lactancia no puedan ser objeto de

movilidad geogréfica que implique cambio de resi-
dencia®. Derecho que, sin el consentimiento del tra-
bajador o la trabajadora, se extiende a aquellas perso-
nas que tengan reduccién de jornada por cuidado de
hijos o hijas, en el Convenio de Banca, que extiende
igualmente la garantia a los desplazamientos a otro
municipio en caso de mujeres embarazadas o lactantes.
También el Convenio de la Corporacién Alimentaria
Pefiasanta, CAPSA, Granda-Siero contempla una
previsién anéloga, atribuyendo prioridad de perma-
nencia, tanto en los traslados como en los desplaza-
mientos, a las embarazadas y los trabajadores con
hijos menores de un afio, si bien se comparte el dere-
cho con los representantes legales, los delegados sin-
dicales, los mayores de 45 anos o los discapacitados.

Es paradigmatico, en este sentido, el convenio colec-
tivo de Endesa, al regular los “Desplazamientos con
pernocta” que requiere de la aceptacién expresa de
la persona propuesta en caso de: lactancia de un hijo
menor de doce meses; guarda legal de algun menor
de diez afios 0 un minusvalido fisico, psiquico o sen-
sorial; cuidado directo de conyuge o familiar, hasta
el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo. Y, ademds, dispone que
en caso de que las causas anteriormente citadas apa-
rezcan con caracter sobrevenido al desplazamiento,
el trabajador o la trabajadora tendran derecho a rein-
corporarse al puesto de trabajo de origen.

Por lo demas, ademas de la reproduccién de la
ley en materia de permisos y otros derechos laborales
aparejados a la movilidad geografica®™, sélo cabe
afadir que es tendencia de la negociacién colectiva
analizada que las circunstancias personales o fami-
liares puedan jugar como elemento a favor de la no

8 Caso del convenio de Grupo Generali. En similar sentido, convenio colectivo de Industria quimica estatal. En cambio, el Convenio colectivo de Hosteleria de Madyid,
en caso de traslado del cényuge fuera de la Comunidad de Madyid, establece un supuesto especifico de excedencia.

8 Con cardcter general, por ejemplo, el Convenio de Agencias de Viajes.
8 Entre otros, Grupo Generali.

39 Convenio de Seguros, reaseguros y mutuas estatal.

? El convenio colectivo de NCR Esparia amplia los dias de vacaciones anuales (legales) en funcion de los dias de desplazamiento en el extranjero. Y de Servicios de
prevencién ajenos estatal se prevén diez dias adicionales de permiso retribuido para buscar vivienda y centros escolares.



seleccién del personal en casos de movilidad colectiva
(obligatoria)®!, o para que el personal trasladado por
necesidades del servicio no vuelva a ser movilizado
antes de cinco afios’>. En cuanto a los desplazamien-
tos, a veces, se introducen mejoras salariales aparejadas
a viajes debidos a permisos por motivos familiares”.

Maternidad y paternidad

Este sigue siendo, a dia de hoy, uno de los contenidos
convencionales con menor desarrollo, en contraste
curiosamente con la referencia casi constante que se
hace a estas instituciones en practicamente todos los
convenios colectivos. De la muestra analizada, hay
escasos ejemplos de clausulas relacionadas con la pa-
ternidad’; vy, en el caso de la maternidad —como
ocurrfa con la lactancia—, son mayoritarias las refe-
rencias a la normativa legal. Bien es verdad que en al-
gunos casos con toda precision y de forma completa
y detallada®, lo que ayuda alos interesados a hacerse
una cabal composicion de la extension y alcance de
estos derechos, cuya articulacién legal es ciertamente
compleja y cambiante.

Con cardcter general, y sin perjuicio dela especiﬁca
proteccién en materia de prevencion de riesgos la-
borales (seguridad y salud) que se comentar4 poste-
riormente, sélo se hacen constar en los convenios

declaraciones generales sobre el respeto de las mujeres
embarazadas®, prevencién de situaciones de discri-
minacion hacia estas y futuribles medidas de protec-
cién de las mismas”. Procederfa, pues, citar como
algo innovador el caso del convenio colectivo de la
Fundacion Metal Asturias que suma dos semanas al
plazo legal previsto por suspensién del contrato en
caso de maternidad”®. También hacer mencién una
vez miés a las clausulas que recogen expresamente
ciertas mejoras en la gestion del tiempo de trabajo
para padres y madres, en particular sobre el régimen
de gestion de las vacaciones, excedencias, turnos de
trabajo o libranzas”.

Violencia de genero

El tema de la violencia de género en el dmbito de las
relaciones laborales tiene, como en la propia norma-
tiva legal, sustantividad propia en la negociacién co-
lectiva analizada!®. Bastantes convenios colectivos
dotan de autonomia a esta materia, referida especifi-
camente, como se sabe, a las personas de sexo feme-
nino. Aunque, en su mayoria, una vez mds, los
convenios se limitan a copiar las disposiciones legales
y apenas se saca partido al envio de la ley a
los convenios sobre este particular. Por lo general,
junto al tratamiento del principio de igualdad y no

! Como es el caso del convenio colectivo de Grupo Generali, Seguros, reaseguros y mutuas estatal.

92 Ast, convenio de Servicios de ayuda a domicilio de Asturias.

% Por ejemplo, convenio colectivo de NCR Esparia.

 Cita genérica a la paternidad en Suziki Motor o Esmena. En el caso del convenio colectivo de Mahou se hace mencidn a la paternidad en relacion con la prestacion social
que complementa el subsidio priblico correspondiente. El convenio de Seguros, reasequros'y mutuas estatal regula la paternidad al tratar el periodo de prueba y lo equipara
al régimen legal de la maternidad, ya que también reconocer el derecho a congelar el cémputo del referido periodo durante el plazo de suspension por paternidad.

% No sélo en convenios sectoriales, como el de Contact Center, sino en algunos convenios de empresa, dentro o fuera del plan inserto en el propio convenio, como es el caso

del Convenio de EMULSA.

% Resulta llamativa la expresa alusion a la imposibilidad de despido o extincion del contrato que hace el convenio de la empresa Asturservicios, La Productora en
relacion con embarazadas, lactantes o trabajadores con el contrato en suspenso por maternidad, paternidad, acogimiento o adopcion.

7 Por ejemplo, convenio colectivo de FOREM-Asturias, Grupo Generali, Ingenierias y despachos técnicos estatal, Suzuki Motor, Tenneco Soluciones, Esmena y

General Optica.

% En similar sentido, el convenio de Grupo HC Energia prevé el derecho de la mujer gestante a disfrutar de un permiso retribuido de 15 dias naturales previos al parto.
% Supuesto del convenio colectivo de Grupo HC Energia, Industrias cdrnicas estatal, Industria quimica estatal, Mahou, Mapfre, Metal de Asturias, NCR Espasia,
Oficinasy despachos de Asturias, Seguros, reaseguros y mutuas estatal, Grandes almacenes estatal 0 Endesa. De particular interés, por su oviginalidad y preocupacion por

situaciones familiares singulares, es el Convenio de Hosteleria de la Comunidad de Madrid, al que ya se ha hecho alusién en relacién espectficamente con estas cuestiones.

19 Entre otros, convenio Industria quimica estatal, Metal de Asturias, Seguros, reaseguros y mutuas estatal, Servicios de prevencion ajenos estatal, Textil'y confeccion
estatal, Contact Center, Banca, Grandes almacenes estatal, o Comercio de Asturias.
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discriminacién por razén de sexo, se incluyen
COmMpPromisos de actuacién ante situaciones en que
una trabajadora de la empresa sea objeto de malos
tratos. Y, a veces, son simples declaraciones generales,
menciones a la incidencia laboral de la violencia
machista contra empleadas o remisién a la Ley
integral de 2004.

Ahora bien, como ejemplo de buenas précticas, se
puede hablar de aquellos convenios que incluyen me-
didas de atencién multidisciplinar a la victima (psi-
colégicas, juridicas, etc.), asi como ayudas econémi-

cas, anticipos y/o préstamos'’.

E, incluso, los
firmantes del convenio del Grupo HC Energia sus-
criben como cldusula de accidn positiva la prioridad
de contratacién —a igualdad de méritos con otros
candidatos y candidatas para cubrir la vacante exis-
tente —de mujeres que hayan sido victimas de vio-

lencia de género.

ACOSO moral, sexual y por
razon de sexo

Como tendencia cuantitativa se puede hablar de un
contenido convencional consolidado y cada vez mas
en auge. Sin embargo, desde el punto de vista cuali-
tativo, todavia se ve limitado, en la mayoria de los

casos, al reconocimiento del acoso en todas sus ver-
. 102 7 1 « l 7 d
tientes'” —aunque mds el “sexual o por razén de

SCX0103’ 104

" — como una falta disciplinaria'®, en muchos
casos con el agravante de la posicién jerdrquica y en
ciertos supuestos con referencia explicita al acoso
« . » . . .y

chantaje”; o bien a una simple declaracién general
sobre la materia, vinculada a la no discriminacién

en las relaciones laborales'®.

De todos modos, en algun caso ya se recoge el com-
promiso de realizar un protocolo de prevencién y
erradicacién del acoso moral, sexual y por razén de
sex0'®. Y existe alguna experiencia de actuaciones
convencionales de cardcter procedimental o un Pro-
tocolo, anexado al propio texto convencional'”. De
nuevo merece cita a parte el Convenio de EMULSA,
que resulta de lo mas completo en este punto, con-
templando incluso medidas de apoyo psicolégico,

juridico, laboral, etcétera, para las victimas.

También cabe decir, por fin, que en ocasiones a todo
lo anterior se suman pactos o compromisos para la
divulgacién de informacién contra el acoso, que sue-
len incluir ademds procesos informales y formales
de actuacién de intervencion paritaria (direccién y
representacion del personal) y, a veces, cursos de for-

macién juridico-social sobre el particular.

191 Por ejemplo, convenio colectivo de Grupo HC Energia.

192 El Convenio de ETT incluye la alusién al acoso xendfobo y racista. Y en otros casos se incluyen ya referencias al acoso laboral o moral, y a los acosos discriminatorios,
como en el Convenio del Comercio de Asturias, que también amplia su contenido a otros propdsitos y a las cuestiones relativas a las definiciones, principios de actuacién
y procedimiento.

193 En el caso del convenio de Endesa, se hace una mencién espectfica, en términos de prevencion de riesgos psicosociales, al acoso moral o laboral (deteccion, evaluacion y
medidas correctoras).

10 Como es el caso del convenio de FOREM-Asturias, Fundacién Metal Asturias, Hosteleria de Salamanca, Hosteleria y Similares del Principado de Asturias, Hosteleria
y Turismo de Cataluna, Industria quimica estatal, Mahou, Seguros, reaseguros y mutuas estatal, Agencias de Viajes, Consultorias, Estudios de Mercado y Opinidn Priblica,
Empresas de publicidad, Servicios de prevencién ajenos estatal, General Optica, Griias méviles autopropulsadas de Asturias, Grandes almacenes estatal, Endesa, o
Asturservicios, La Productora.

195 Conwenio colectivo de Ingenierias y despachos técnicos estatal, Gritas méviles antopropulsadas de Asturias, Alimentacion de la provincia de Ledn.

196 Entre otros, convenio colectivo de Fundacion Metal Asturias, Mapfre, Mayoristas de alimentacion de Asturias, Minoristas de alimentacién de Asturias, o Banca.
Como ya se adelantaba, el convenio de Grupo Generali recoge el compromiso de constitucion de una comision que se ocupard de la elaboracion de un Plan de igualdad
<<sobre la prevencién efectiva de conductas derivadas del acoso moral y sexual, conteniendo los oportunos Protocolos de actuacion>>.

197 Conwvenio colectivo de Grupo HC Energia, Seguros, reaseguros y mutuas estatal, Servicios de prevencion ajenos estatal, Textil'y confeccion estatal, Grandes almacenes
estatal y Endesa. El convenio de Industria, servicios e instalaciones de Madrid faculta a la Comisién de igualdad para adoptar medidas y acuerdos sobre <<Violencia
y acoso sexual>>; y en sentido andlogo, como parte del contenido del plan de ignaldad, y con gran profusion de referencias a procedimientos, definiciones'y competencias
de la Comisién paritaria, el de la empresa Arcelor Mittal Espasia.



Salud y prevencion de riesgos
profesionales

Como ya se apuntaba con anterioridad, se han loca-
lizado en no pocos convenios colectivos referencias
ala proteccién de la maternidad, durante la gestacion
yen el periodo de lactancia, desde la especifica dptica
de la prevencién de los riesgos laborales y la protec-
ci6n de la salud en el trabajo. En su mayoria, hacen
declaraciones generales o manifiestan un compro-
miso de actuacion en relacién con la “protecciéon du-
rante el embarazo'®”. Pero a veces aluden ya al cam-
bio de puesto de trabajo y recolocacién de la
trabajadora, o ala suspensién del contrato por riesgo

durante el embarazo y/o la lactancia'®.

Ademas, en algl'm otro convenio, se garantiza expre-
samente que <<sin perjuicio de lo previsto en la ley

de prevencién de riesgos laborales>> se proteja a las
empleadas que trabajen continuamente con pantallas

de visualizacién, fotocopiadoras, etc'.

Corresponde hacer una mencién especial del trata-
miento convencional de los controles médicos desde
la perspectiva de género y, en especial, citar aquellas
clausulas que disponen el derecho de las trabajadoras
a tener un reconocimiento ginecolégico y/o mamo-
gréfico'. Y en algun caso aislado, la referencia a los
riesgos psicosociales, osteoarticulares o musculoes-
queléticos, como riesgos que mds frecuentemente

afectan a las mujeres'"2.

Y, por fin, vuelve a ser de cita casi obligada por su ca-
racter innovador el convenio de EMULSA, donde
en materia de prevencién de riesgos se contempla la
desagregacion por sexo de los indicadores de absen-
tismo y siniestralidad del total de la plantilla.

198 Con referencias, mds o menos, ajustadas a la regulacion legal, por ejemplo, en el Convenio de la empresa Asturservicios, La Productora, Empresas de Consultoria,
Estudios de Mercado y Opinidn Piblica, Empresas de Publicidad, Hosteleria del Principado de Asturias, o Comercio de alimentacion de Ledn.

19 Caso del convenio colectivo de FOREM-Asturias, Grupo HC Energia, Hosteleria de Malaga, Hosteleria de Catalusia (también contempla en este punto permisos

de preparacion al parto), Industria quimica estatal, Banca, Centros y servicios de atencion a personas discapacitadas, Mayoristas de alimentacion de Asturias, Metal

de Asturias, Cooperativa Farmacéutica Asturiana, COFAS, Minoristas de alimentacion de Asturias, Montajes y empresas auxiliares de Asturias, NCR Espana,
Servicios de ayuda a domicilio de Asturias, Servicios de prevencin ajenos estatal, Textil y confeccion estatal, Empresas Estibadoras, Consignatarias de Bugques y
Agencias de Aduanas, Griias méviles autopropulsadas de Asturias, Jardineria estatal y Grandes almacenes estatal.

El convenio colectivo de Endesa prolonga dicha proteccién a los doce meses.

"0 Grupo Generali, Seguros, reaseguros y mutuas estatal, entre otros. X, como es bien ldgico, el Convenio de Contact Center.

"1 Por ejemplo, FOREM-Asturias, Metal de Asturias, Montajes y empresas auxiliares de Asturias, Construccion y Obras Piblicas del Principado de Asturias, NCR

Espaiia o Suzuki Motor.

12 Ejemplar, el Convenio de Contact Center.
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Analisis de los planes de igualdad del
Directorio: mejores y peores practicas

En el cuestionario de empresas utilizado para este
estudio las empresas podian detallar las medidas con-
tenidas en sus planes de igualdad, o bien remitir el
texto completo de su plan de igualdad para su analisis
y la elaboracién de las fichas que componen el Di-
rectorio de empresas del territorio comprometidas
con la igualdad. En total han sido elaboradas 55 fi-
chas de empresas y se han analizado 35 planes de
igualdad de diferentes sectores (banca, seguros pri-
vados, comercio, agencias de viaje, hoteles, construc-
cién, metal, etc). Ademds del resumen de sus princi-
pales medidas, que puede ser revisado en el Anexo
IT de este informe para cada empresa, este apartado
es el resultado del andlisis comparativo de todos ellos
y ofrece una seleccién de lo que el equipo investiga-
dor ha considerado como “mejores y peores” practi-

cas, en un sentido o con un alcance mas general.

Mejores practicas detectadas

El diseno de planes de igualdad mediante el uso de
fichas individuales para cada objetivo o 4rea de
actuacion, en las que se detallan las concretas medi-
das que se habran de adoptar, las personas responsa-
bles de su implementacion y el plazo estipulado para
su ejecucion, asi como indicadores de seguimiento
para su futura evaluaciéon. Cuanto mds se especifi-
quen las medidas que deben tomarse para, por ejem-
plo, alcanzar un cierto porcentaje de contratacién
femenina o de presencia de mujeres en una determi-
nada categoria profesional, o de disminucién de las
diferencias salariales entre mujeres y hombres, més
fécil serd alcanzar los objetivos planteados en el plan.
Dicho de otra forma, mds reales, efectivos y alcanza-

bles serdn los objetivos del plan.

Con cardcter general, la mayoria de los planes anali-
zados incluyen medidas y/o protocolos para el trata-
miento de las situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo. Del mismo modo, a menudo aparecen cldu-

sulas destinadas a la atencion de las concretas y sin-
gulares necesidades de las mujeres victimas de vio-
lencia de género. Ello es resultado no sélo de la exis-
tencia de normativa especifica sobre la materia, sino
también de la especial sensibilizacion social que existe
sobre este problema, y las medidas consisten en faci-
litar a las victimas, si fuese necesario, un cambio de
horario o de turno, un desplazamiento geogréfico.
el disfrute de permisos o excedencias, o bien asegurar

su nivel adquisitivo en determinadas circunstancias.

En algunos casos, el plan recoge medidas especificas
en materia de prevencion de riesgos laborales
desde la perspectiva de género, no s6lo desde el punto
de vista de la proteccion de la trabajadora embarazada
o en periodo de lactancia, sino también para la revi-
sién de puestos de trabajo y sus riesgos, incluida la
provisién de ropa de seguridad con patronaje para
mujeres, o incluso la incorporacién de revisiones gi-
necoldgicas en los andlisis médicos que anualmente

paga la empresa.

Inclusién de un apartado de medidas dirigidas a la
comunicacién, entre las que se mencionan: el uso
de un lenguaje y unas imégenes no sexistas en la em-
presa, para lo cual también son aportados recursos
formativos y guias; o el disefio de planes de comuni-
cacién y difusién del propio plan de igualdad entre
la plantilla (comunicacién interna) y hacia el exterior
(comunicacién externa). En este sentido, conviene
resaltar la importancia de dar la adecuada difusion
interna del plan, para su conocimiento y compren-
sién por todo el personal de la empresa, pues también
la plantilla es un agente importante en el proceso de
implementacién de las medidas. Dentro de esta linea,
se puede observar la inclusién de canales de comuni-
cacién empresa-personal, para la transmisién de su-
gerencias, dudas, quejas, etcétera, y la elaboracion
de guias, anexos, almacenes documentales o boletines

informativos en los que se recopilen las diferentes
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medidas reguladas para la conciliacién de la vida fa-
miliar, personal y laboral, la atencién integral a las

victimas de violencia de género, etc.

Publicacién del plan de igualdad en el correspon-
diente boletin oficial, a efectos de su publicidad y co-
nocimiento por la plantilla, confiriéndole, a su vez, el
mismo tratamiento que al convenio colectivo aplicable.

La inclusion de medidas de corresponsabilidad y
sensibilizacién en esta materia, y no sélo de conci-
liacién de la vida personal, familiar y laboral, para
evitar la tan frecuente acumulacién del disfrute de
este tipo de derechos unicamente por las mujeres.

En cuanto a medidas que merecen ser destacadas
por su originalidad y eficacia, se pueden sefialar las
siguientes:

Acceso al empleo

Exigencia de respeto del principio de igualdad entre
mujeres y hombres y no discriminacién en aquellos
casos en que la seleccion de personal para la empresa
sea externalizada (ETTs, consultoras y las reciente-
mente legalizadas agencias de colocacion privadas).

Establecimiento de cuotas de contratacién femenina
en el acceso al puesto de trabajo y procesos de con-
version de contratos temporales en indefinidos o de
contratos con jornada a tiempo parcial por jornada
completa, siempre que sea posible.

Sustitucidn de las entrevistas personales por el uso
de otros sistemas y herramientas de seleccidn, para
evitar decisiones sesgadas por cuestiones de género
en el acceso al empleo.

Prevision de porcentajes minimos (40%/60%) en la
composicién por sexo de las plantillas en centros de
nueva creacion, 6rganos paritarios de representacion
social y empresarial, asi como en las candidaturas
sindicales para la constitucién de los érganos de re-
presentacién de la plantilla.

Clasificacion profesional

Incluir medidas en materia de clasificacién profesio-
nal consistentes en el analisis de puestos de trabajoy
perfiles de competencia de cardcter objetivo.

Fijar medidas de accién positiva en la incorporacién
de personas del sexo menos representado en las cate-
gorfas o grupos profesionales de mds alto nivel.

Priorizar la incorporacion del sexo menos represen-
tado en los procesos de seleccidn, contratacién y pro-
mocién de personal.

Promocidn y formacion

Formar en materia de género e igualdad, no sélo al
personal directivo y/o con capacidad de decisién en
procesos concretos como la seleccidn, contratacién
y promocic')n, sino también a las personas con res-
ponsabilidades en la gestién y direccién de equipos
y en los programas de formacién de entrada y/o con-
tinua del personal, pues puede ser una buena férmula
para que la perspectiva de género cale en todos los
niveles de la empresa y sea transversal.

Acceso online a la formacién en casos en los que el
personal empleado tenga suspendido su contrato de
trabajo por razén de maternidad, paternidad, exce-
dencia o deba ausentarse del mismo por otros moti-
vos. Asi como garantizar que las personas en estas
circunstancias puedan acceder, en igualdad de con-
diciones que el resto de la plantilla, a los programas
formativos de la empresa.

Reduccién proporcional de los objetivos comerciales,
para el personal dedicado a este tipo de labores, en
casos de reduccién de su jornada, para que no vean
disminuidas sus posibilidades de promocién.

Cursos de liderazgo, comunicacién y habilidades di-
rectivas para mujeres, con el objetivo de favorecer su
promocion.

Fomentar un sistema que permita a las personas co-
municar su deseo de promocionar/desarrollar.

Retribuciones

Elhecho de que el plan recoja algin tipo de medidas
paraaminorary prevenir las diferencias salariales en-
tre mujeres y hombres ya es destacable, pues el hecho
de ser practicas escasas las hace merecedoras de men-
cién especial en este apartado.



Formulacién por escrito de la politica retributiva de
la empresa.

Revisién de la cuantificacién de los complementos
salariales vigentes con el objetivo de incorporar el
valor de habilidades no reconocidas en la actualidad
y que puedan favorecer a las mujeres trabajadoras
(precision, adecuada atencién al publico, etc).

Revisién anual de los complementos salariales esta-
blecidos para evitar criterios de valoracién de méritos
y/o de desempefo que puedan favorecer a un sexo
frente a otro.

Garantia de que el disfrute de los permisos retribui-
dos de paternidad, maternidad y lactancia no serdn
considerados como factor corrector a efectos del cél-
culo de determinadas retribuciones, como las pagas
por resultados de cada anualidad, el calculo de in-
centivos u otras retribuciones de caracter variable.

Compensacion hasta el 100% del salario la prestaciéon
por incapacidad temporal de la trabajadora, debida
o provocada por una situacién de violencia de género.

Ordenacion del tiempo de trabajo, conciliacién y
corresponsabilidad

Incluir en todos los procesos de recursos humanos
el principio de que, a igualdad de condiciones de
idoneidad entre varones, la empresa optard por el
candidato que haya disfrutado de permisos relacio-
nados con la paternidad, asi como disfrute de una
parte del permiso de maternidad cedido por la madre.

Ampliacién del nimero de dias de permiso por na-
cimiento de hijo/a, sélo si se comparte una parte del
tiempo de suspension del contrato por maternidad
con la madre. Por ejemplo, incremento en 5 dias na-
turales del permiso retribuido por nacimiento de
hijo/a para el trabajador padre que disfrute 4 de las
16 semanas establecidas como permiso maternal. O
bien: concesiéon de dos dias laborables de permiso
retribuido por cada semana completa que le sea ce-
dida por la madre del descanso por maternidad (sélo
para familias en que ambos progenitores trabajen en
la misma empresa).

Prevision de excedencias sin sueldo por tiempo infe-
rior al minimo de excedencia previsto legalmente
para atender circunstancias excepcionales, como en-
fermedades o accidentes graves con hospitalizacién
de familiares.

Excedencia de un mes con derecho a reserva del
puesto de trabajo, por fallecimiento de uno de los
progenitores cuando tenga hijos/as menores de 10
anos.

Excedencia solidaria o formativa (en otros planes re-
cibe otras denominaciones, como “permiso pro-
yecto solidario”). Esta puede considerarse como
una medida orientada hacia la conciliacién de la vida
personal y laboral, y no sélo la familiar, y ademds
puede ser una buena via para vincular politica de res-
ponsabilidad social de la empresa y medidas de con-
ciliacién. Asi por ejemplo, en uno de los planes, se
concede hasta un afo de excedencia para fines soli-
darios o para la terminacién de estudios superiores.
con derecho a reserva del puesto de trabajo, para el
personal empleado con al menos un ano de antigtie-
dad en la empresa y que no haya disfrutado de otro
periodo de excedencia en los siete afos anteriores.
En esta misma linea irfa la prevision de un permiso
retribuido de 10 dias por asuntos personales, que
podrén disfrutarse, previa autorizacion de la empresa.

Hacer referencia explicita a la posibilidad de disfrute
de las suspensiones de contrato por maternidad y pa-
ternidad en régimen de tiempo parcial.

Ampliacién del permiso de paternidad en dias adi-
cionales, en casos en los que el parto se produzca
por cesarea.

Prevision de vias para la cobertura de bajas por ma-
ternidad durante el periodo que dure la suspension
del contrato por tales motivos, y siempre que sea ne-
cesario.

Prevision de la posibilidad de disfrute de licencias
no retribuidas de hasta un mes de duracién para el
sometimiento a técnicas de reproduccién asistida.

Posibilidad de acumular el periodo de vacaciones de
manera consecutiva a determinados permisos, como
matrimonio, maternidad, paternidad o lactancia.

FLABORACION DEL DIRECTORIO DE EMPRESAS DEL
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Contemplar los periodos de divorcio y separacion
como hecho causante para el acceso a determinados
derechos de conciliacidn, como la reduccién o cam-
bio temporal de horario de trabajo.

Posibilidad de solicitar turnos horarios compatibles
para el cuidado de hijos/as en caso de que ambos
progenitores trabajen en la misma empresa, y lo ha-
gan a turnos.

Posibilidad de realizar jornada continuada-flexible
de lunes a viernes, por razones de guarda legal de
menores hasta los 3 anos de edad.

El incremento del periodo en que es posible una re-
duccién horaria para el cuidado de hijos e hijas, desde
los 8 hasta los 12 afios de el/la menor. En este sentido,
algunos planes no hablan de reduccién de jornada,
medida que recoge la Ley y que llevaria aparejada
necesariamente una reduccion proporcional de sala-
rio, sino de flexibilidad horaria durante esos anos,
asi como para el cuidado de otras personas depen-
dientes, lo que serfa beneficioso para la persona tra-
bajadora, en la medida en que no supondria una mi-
noracién de su capacidad adquisitiva.

En los supuestos de reduccion de jornada por cui-
dado de personas dependientes, ofrecer la opcién de
convertir una jornada partida en continua, acortando
el tiempo de descanso de mediodia, destinado a la
comida.

Prever reducciones de jornada de cardcter retribuido
en momentos concretos, por razén de enfermedad
de hijos ¢ hijas u otros parientes, que requieran hos-
pitalizacion.

Establecimiento de mecanismos de compensacion
horaria para los casos en que sea necesario ausentarse
del trabajo para acompanar a hijos e hijas menores a
consultas médicas, o bien acudir a reuniones escola-
res, y que tal derecho se recoja efectivamente por es-
crito.

Flexibilidad horaria en la primera semana de inicio
del curso escolar paralos casos de educacién infantil.

Reduccidén de jornada de cardcter retribuido, y/o po-

sibilidad de realizacién de la misma de forma conti-
nuada, para las empleadas embarazadas, durante el
tltimo mes de embarazo. Y, en la misma linea, per-
miso retribuido los dias previos a la fecha establecida
parael parto, en unos casos se prevén 2 dias antes de
la fecha, en otros casos el permiso retribuido co-
mienza a contar desde la semana 37 de gestacién,
también se ha dado el caso de un plan que recoge la
posibilidad de disfrute de jornada intensiva desde la
semana 36 de gestacién y permiso retribuido a partir

de la 38.

Creacién de un espacio web para el asesoramiento,
por parte del Departamento de recursos humanos
de la empresa, de las medidas de conciliacién aplica-
bles a la plantilla, no sélo las referentes al plan y al
convenio, sino también al resto de normativa aplica-
ble; asi como la realizacién de sugerencias por parte

de la plantilla.

Realizacion de encuestas periddicas para identifica-
cién de las necesidades de conciliacion de la plantilla;
con el fin, en su caso, de ajustar y/o mejorar las me-
didas existentes en el plan.

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo

Ademas de la elaboracién del protocolo de actuacion
correspondiente, es destacable el hecho de que dicho
documento incluya una descripcion de las conductas
sancionables en materia de acoso sexual y/o por razén
de sexo, describiendo qué puede ser considerado o
no acoso, asi como una graduacion de las conductas
y de las sanciones aplicables.

Otras medidas

Los planes de igualdad pertenecientes al sector ban-
cario recogen una serie de medidas interesantes en
cuanto a la concesién de determinados beneficios
financieros o mejoras en las condiciones negociadas
parala hipoteca y/o préstamos del personal empleado
durante periodos de reduccién salarial, excedencias
y licencias no retribuidas, para la conciliacién, asi
como para hacer frente a los gastos que suponen las
adopciones internacionales o afrontar situaciones



transitorias de violencia de género. No obstante, ha
de tenerse en cuenta que este tipo de medidas sélo
pueden aplicarse en estos sectores, salvo que la em-
presa tenga poder negociador con determinadas en-
tidades financieras.

Incluir como medida del plan la elaboracién de in-
dicadores desagregados por sexo para el seguimiento
de las distintas actuaciones y medir el cumplimiento
de objetivos, asi como formar al personal encargado
del manejo de sistemas informdticos, estadisticas e
informes, para el adecuado tratamiento y elaboracién
de indicadores de género.

Peores practicas detectadas

Muchos de los planes analizados recogen medidas
basadas en el planteamiento de objetivos demasiado
generales, sin concretar el tipo de actuaciones que
la empresa en cuestion llevard a cabo para su cumpli-
miento. Es decir, la mayoria de los planes se redactan
en términos propositivos o de compromiso ('se ten-
derd, 'se tratard, ‘se fomentar4, 'se potenciard....). Lo
mids adecuado serfa incluir medidas concretas y ac-
ciones positivas; por ejemplo: garantizar un porcen-
taje de contratacion de personas del sexo menos re-
presentado por afio o durante la vigencia del plan, y
no decir sélo que se 'dara preferencia’ al sexo menos
representado en determinados puestos de trabajo.

Por el contrario, en otros casos se observa un excesivo
detalle, especialmente en la regulacion de las me-
didas de conciliacién, con una exhaustiva descrip-
cién de los diferentes tipos de permisos y licencias
que se conceden y de los requisitos que deben cum-
plirse para su disfrute. En muchas ocasiones, el exce-
sivo detalle de estos permisos los convierte en inuti-
lizables por gran parte de la plantilla, lo que al final
desvirtua su fin tltimo, que es favorecer la flexibilidad
y la conciliacién. Ademds, este tipo de permisos se
concentra fundamentalmente en el cuidado de per-
sonas dependientes, es decir, en la conciliacién de la
vida familiar y profesional, olviddndose de la vida
personal, también amparada por Ley.

En contra, y salvo escasas ocasiones, los planes de
igualdad analizados apenas recogen medidas en
materia retributiva, destinadas a analizar, y en su

caso reducir, las diferencias salariales entre mujeres
y hombres.

También se ha podido observar una confusion, bas-
tante extendida por otro lado, consistente en consi-
derar cualquier tipo de medida contenida en el
plan de igualdad como una “accién positiva’, lo
que denotarfa una posible falta de formacién del per-
sonal encargado de su redaccién, o quizas un excesivo
voluntarismo. Segtin establece el art. 11 de la LOIE,
las acciones positivas pueden entenderse como
medidas especificas en favor de las mujeres para co-
rregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo
el derecho constitucional de igualdad. En este sentido.
se podré hablar de accién positiva siempre que exista
una condicidén de empleo o de trabajo en que un
sexo esté subrepresentado respecto al otro, pues en
la esencia de la accion positiva estd el que se trate de
favorecer en la toma de una decisién al sexo menos
representado. El caso tipo serfa el de los procesos de
seleccién y promocidn (ascensos) del personal, esta-
bleciendo que, a igualdad de méritos deba seleccio-
narse o promocionarse a la persona del sexo que esté
subrepresentado en la categoria o grupo profesional
de que se trate. En cursos de formacién también
puede haber acciones positivas que consistirfan en
seleccionar a las mujeres de forma preferente entre
las personas aspirantes a cubrir las plazas que se ofer-
ten para el curso, cuando hay menos mujeres en aque-
lla categoria o grupo a la que facilita el acceso la for-
macién recibida. En cuanto a su cardcter temporal,
caracteristica que suele ir unida al concepto de accién
positiva, puede ocurrir que efectivamente tengan
este cardcter, por ejemplo, porque llegard un mo-
mento en que no habra subrepresentacion femenina
y ya no sean necesarias. Pero no todas las medidas
de cardcter temporal son acciones positivas. Y, a la
inversa, una accién positiva (por ejemplo, una clau-
sula de un convenio en materia de ingreso en la em-
presa) es correcta aunque No se exprese su cardcter
temporal. Por otro lado, sin embargo, en relacién
con las subvenciones y bonificaciones a la contrata-
cién técnicamente no serfa correcto calificarlas de
acciones positivas, pues no encajan en el concepto
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legal. Lo mismo ocurre con las guarderias, permisos,
publicacién de materiales...., medidas que de ninguna
manera deberian ser referidas como “acciones posi-
tivas”, pues su naturaleza estd muy alejada de la defi-
nicién legal de ese tipo de acciones. En todo caso, se
podria hablar de medidas de promocién de la igual-
dad, de acciones beneficiosas para mujeres, pero
nunca de accién positiva en sentido técnico-juridico

(ex LOI13/2007).

Se han detectado también algunos planes que se li-
mitan a reproducir o versionar lo ya previsto en la
legislacion aplicable en materia de igualdad, lo
cual puede entenderse como un modo de que esta
legislacion llegue a ser conocida por la plantilla, que
de otra forma no repararia en leer el texto legal. Pero
debe quedar claro que ésta no es una aportacion efec-
tiva de la negociacion del Plan de Igualdad, sino una
mera reproduccion legal. Sin perjuicio de su papel
informativo y/o didéctico, el plan de igualdad debe
tratar de mejorar lo previsto en la legislacion, pues
un plan que s6lo contemple derechos ya amparados
por Ley no supone ninguna ventaja para las personas
trabajadoras. Estarfa vacio de contenido.

Mayor problema se encuentra en aquellos casos
en los que los planes incluyen medidas de conve-
nios colectivos negociados con anterioridad a la
aprobacion de la Ley de Igualdad y que, en algin
caso, estan anticuadas o regulan condiciones por de-
bajo de las legalmente ya permitidas.

Se ha observado, aunque tampoco tiene por qué ser
una mala praxis estrictu sensu, la similicud de mu-
chas de las clausulas de los planes de igualdad de
empresas que pertenecen a un mismo sector, lo
que probablemente se deba a la coincidencia de la
Federacién sindical a la que pertenezcan los y las re-
presentantes legales de la empresa (o representacion
sindical, en su caso) que negocian y elaboran los pla-
nes con la direccién empresarial. Sin embargo, se ha
decidido senalar esta practica en este apartado para
alertar sobre la posibilidad de que los planes y sus
medidas sean copiadas de unas empresas a otras —lo
que conculca el ideario del legislador, en relacién
con el concepto y contenido del Plan de igualdad

conforme ala LOI 3/2007-, pues por muy parecidos
que sean sus ambitos de actuacién, sus diagnosticos
deberdn ser siempre propios y, sin duda, ofrecerin
datos diferentes de unas empresas a otras.

Se ha podido observar también un mal uso, bastante
comun, del lenguaje, incurriendo en incorreccio-
nes terminoldgicas (confusion de los conceptos sexo
y género; utilizar el concepto de “violencia sexista’,
en lugar del de “violencia de género”, mas extendido),
asi como el uso del masculino genérico en muchas
de las cldusulas y planes analizados.

En cuanto al procedimiento, se han dado casos de
planes de igualdad elaborados por la empresa sin
haber sido negociados con la representacion legal,
lo cual no s6lo es una mala practica, sino que ademds
se puede considerar una infraccién legal, si ni siquiera
se han producido intentos fallidos de negociacion,
conforme a los principios de la buena fe.

Algunos planes incluyen al final de su articulado las
llamadas “clausulas de compensacion y absorcion”,
propias de convenios colectivos, con las que se quiere
remitir al plan como norma de aplicacién en la em-
presa, en exclusiva, sobre estas cuestiones. El uso de
este tipo de cldusulas seria adecuado en el caso de
que la empresa tuviera antes un convenio 'propio’ o
Acuerdo sobre estas materias, pero no tendra utilidad
real si el convenio colectivo aplicable a la empresa es
uno de nivel sectorial y prevé 'mejores condiciones’
para los trabajadores y las trabajadoras.

Respecto al contenido concreto de los planes, algu-
nos destinan determinadas medidas de conciliacién
(permisos) para el personal con una determinada
antigiiedad en la empresa, lo que discrimina a aque-
llas personas sujetas a contratacién temporal o con
menor antigiiedad, caracteristicas que, por otro lado,
suelen reunir con mds frecuencia las mujeres.

Finalmente, casi todos los planes analizados incluyen
las medidas de proteccién de la maternidad en el
apartado correspondiente a conciliacién de la vida
familiar y laboral, cuando, en realidad, lo més ade-
cuado serfa incluirlas en el apartado correspondiente
a medidas de salud laboral, pues estan destinadas a
proteger la salud de la mujer trabajadora.



Practicas para la reflexion

Un caso peculiar, que se ha podido observar en uno
de los planes de igualdad analizados, y que se sumaria
alos fines que promueve la futura Ley integral para
la igualdad de trato y no discriminacion, consiste
en tender més a regular una igualdad genérica, en-
tendida como diversidad y no s6lo por razén de
sexo, que es el objeto de los planes que regula la LOI
3/2007. Se puede considerar que la evolucién hacia
planes de igualdad més globales en términos de igual-
dad, que contemplen la perspectiva de género como
un factor transversal mds, sea una potencial tendencia
inevitable, sobre todo si se tienen en cuenta futuribles
regulaciones como la senalada. Este tipo de trata-
miento podria ayudar a las empresas a hacer econo-
mias de escala en lo que se refiere a la elaboracién de
sus diagndsticos para el disefio de planes, la obtencién
de certificados, marcas y distintivos. Tratar la igualdad
como un todo integral. Esto no serfa perjudicial para
la igualdad entre mujeres y hombres siempre que se
tuviesen los conocimientos necesarios como para di-
sefar cuantas medidas aplique la empresa en materia
de igualdad, sin perder de vista la perspectiva de gé-
nero.

Del mismo modo, otras empresas trasladan a su
plan de igualdad lo que ya habian negociado en el
convenio (o un Acuerdo de empresa preexistente)
en materia de igualdad y/o conciliacién. No se puede
considerar que algo asi esté mal hecho, pues si ya
estd negociado previamente, su inclusion en el plan
puede ayudar a visibilizar este tipo de medidas y a
que sean mds conocidas por la plantilla. Pero de
nuevo nos encontramos con negociaciones de planes

que no aportan nada nuevo. Es decir, el Plan de igual-
dad no deberia ser un mero compendio de medidas
convencionales preexistentes.

Incluir el texto del plan en el convenio colectivo
de la empresa, bien como anexo, bien como parte
del mismo, que puede ser considerado una buena
préctica en la medida en que se da difusién al conte-
nido del mismo y se le confiere igual rango normativo
que al convenio colectivo (naturaleza juridica
normativa y eficacia personal “erga omnes”). Sin
embargo, debera tenerse en cuenta, a este respecto.
que incluir el texto del plan en el del convenio con-
lleva supeditar —salvo que se establezcan vigencias'y
dindmicas diferenciadas- su negociacién y revisién
a la denuncia y negociacién del convenio colectivo.
procesos normalmente muy rigidos y poco 4giles en
nuestro sistema de negociacion colectiva. Es decir.
muchos convenios colectivos estin afios y afos sin
negociar, y si esto mismo ocurriese con el plan de
igualdad le restarfa eficacia, pues como ya se ha dicho
en otros apartados de este informe, los planes de
igualdad obedecen a un diagnéstico concreto, en un
momento y contexto determinado, y las medidas
que contengan deben estar planificadas con una ca-
dencia temporal concreta, de manera que una vez
finalizada la vigencia prevista se evalte la evolucién
de la situacién de igualdad y se vuelvan a negociar
nuevas medidas. Ahora bien, pese a ello, no hay im-
pedimento legal, mas alld de la voluntad de las partes.
para negociar y suscribir el Plan de igualdad en
un momento diferente al texto convencional y pro-
ceder a su registro ante la Autoridad Laboral
competente y su posterior publicacién en el Boletin
Oficial correspondiente.
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ANEXO [: herramientas

utilizadas para el trabajo
de campo







Cuestionario para empresas

“ELABORACION DE UN DIRECTORIO DE EMPRESAS
DEL TERRITORIO COMPROMETIDAS CON LA
IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRESO

DATOS DE IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

Nombre de la

empresa
Domicilio social C.P.
Persona de contacto Cargo
; e-mail
Teléfono de contacto
contacto

;Pertenece aalgun [ ] Si

En caso afirmativo, ¢a cual?
grupo de empresas? | [ ] No

DATOS RELATIVOS A LA ACTIVIDAD ECONOMICA

P.1. Marque el sector al que pertenece su empresa: (Marque una Unica respuesta)

[] Agricultura, ganaderia y pesca

_ . [] Actividades inmobiliarias
[_] Industria extractiva _ o

_ [] Informacion y comunicaciones
[_] Industria manufacturera o _ )

o ) [_] Actividades financieras
[_] Suministro de energia o
[ ] Otros servicios a las empresas

[ ] Educacién

[] Servicios a las personas

[] Suministro de agua
[] Construccion
[] Transporte y almacenamiento
_ _ [] Otro, y en tal caso, ¢cual?
[] Comercio y reparaciones

[ ] Hosteleria

ELABORACION DEL DIRECTORIO DE EMPRESAS DEL
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Convenio 1

Convenio 2

Convenio 3
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Convenio 4

P.2. Indique el convenio o convenios de aplicacion en su empresa, asi como su ambito.

[ ] Sectorial [ ] De Empresa
En caso de sectorial, indique el ambito y nombre el convenio

[ JLocal

[IProvincial

[linterprovincial

[ JAutonémico

[ ]Estatal

[ ] Sectorial [ ] De Empresa

En caso de sectorial, indique el ambito y nombre el convenio
[ JLocal

[IProvincial

[linterprovincial

[JAutonémico

[ ]Estatal

[ ] Sectorial [ ] De Empresa

En caso de sectorial, indique el ambito y nombre el convenio
[ ILocal

[IProvincial

[linterprovincial

[ JAutonémico

[ ]Estatal

[ ] Sectorial [ ] De Empresa

En caso de sectorial, indique el ambito y nombre el convenio
[ ILocal

[IProvincial

[linterprovincial

[ JAutonémico

[ ]Estatal



P.2.bis. En caso de que en su empresa se aplique mas de un convenio colectivo,

indique el motivo:

P.3. Senale si su empresa es (Marque una tnica respuesta)
[] Una empresa privada

[] Una empresa publica

DATOS RELATIVOS A LA PLANTILLA

P.4. Indique cual es el nUmero de trabajadores y trabajadoras de su empresa en el
momento de cubrir este cuestionario.

Plantilla total

N° de hombres

N° de mujeres

P.4. bis. Si no puede responder la pregunta anterior, porque desconoce el numero de
hombres y mujeres exacto, indique si el nUumero de mujeres de su plantilla es...

(Marque una unica respuesta)

[] Del 100% [ ] Entre el 40% y el 59%
[ ] Entre el 80% y el 99% [ ] Entre el 20% y el 39%
[ ] Entre el 60% y el 79% [ ] Menor del 20%

P.5. ¢ Podria indicarnos cual ha sido la evolucion de su plantilla en los ultimos cinco

anos?

N° de
% Mujeres
trabajadores/as
Afo 2010
Afo 2009
Afo 2008
Ano 2007
AfRo 2006
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DATOS RELATIVOS AL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

P.6. ; Tienen ustedes elaborado un diagndstico de igualdad?
[] Si. (pase a pregunta 7)
[] No. (pase a pregunta 6.bis)

[ ] Esta en proceso de elaboracion, pero aun no esta terminado. (pase a pregunta 6.bis)

P.6.bis. 4 Qué problemas han tenido o estan teniendo para desarrollar su diagnéstico

de igualdad? (pase a pregunta 31)

P.7. ;Quién se ha encargado de elaborar el diagnéstico de igualdad de su empresa?

(Se admite multiple respuesta)

[ ] La direccioén de la empresa.

[] El departamento de RRHH de la empresa.

[ ] Otros departamentos de la empresa, y en su caso
¢cuales?

[ ] EI Comité de empresa.

[ ] La Comisién Negociadora del convenio.

[] La Comision de Igualdad (creada al efecto).

[_] Una consultora externa.

[] Una entidad externa y experta en género.

[ ] Otras personas/ entidades, y en su caso, ¢ cual?

P.8. Indique si ha participado la representacion legal de la plantilla en el proceso de
elaboracion de su diagnéstico de igualdad:
[ ] Si, durante todo el proceso.

[] Si, pero sélo en una parte del proceso.

[ ] No.

P.9. Sefale el tiempo empleado para la elaboracion del diagnéstico de igualdad de su

empresa: Meses



P.10. s Podria indicarnos brevemente cuales han sido las principales desigualdades

entre mujeres y hombres evidenciadas a través de su diagnoéstico de igualdad?

DATOS RELATIVOS AL PLAN DE IGUALDAD

P.11. ; Tiene su empresa plan de igualdad?

[] Si (En caso afirmativo, pase a la pregunta 14).

[ ] No.

P.12. En qué fase de elaboracion se encuentra su plan de igualdad: (Marque una
Unica respuesta)

[] El proceso esta parado.

[ ] Todavia no se ha constituido la Comisién negociadora del plan.

[] Ya esta creada la comisién negociadora, pero ain no ha empezado la negociacion
del plan.

[ ] Esta en proceso de negociacion, pero ain no ha habido acuerdo.

[ ]Yaseha negociado, con acuerdo, y estamos redactandolo.

[ ]Yaseha negociado, sin acuerdo, y estamos redactandolo.

[ ] No se negociara, y la empresa sera la encargada de redactar el plan, de manera

unilateral.

P.13. ;Se estan produciendo problemas que retrasan el proceso previsto de

elaboracion del plan?

L]si [ INo

P.13. bis. En caso afirmativo, ¢qué problemas se estan produciendo o se han

producido? (Tras responder a esta pregunta, pase a la pregunta 31)

P.14. En caso de haber finalizado ya el proceso de negociacién y elaboracion del plan,
indique si el proceso de negociacidn con la representacion legal de la plantilla finalizé

en acuerdo:

L]si [ INo
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P.15. Sefale en cuales de las siguientes etapas de elaboracién del plan hubo o habra
una participacion efectiva de la representacion legal de la plantilla: (Se admite multiple
respuesta)

[] En la fase de diagnéstico.

[] En la fase de negociacion.

[ ] En la fase de elaboracién o redaccién del plan.

[] En la fase de implementacién de las medidas.

[ ] En la fase de evaluacién de las medidas.

P.16. ; Cuanto tiempo duré el proceso de negociacioén y elaboracién del plan?

Meses.

P.17. Las personas responsables de negociar el plan, ¢ han recibido formacion

especifica en materia de género e igualdad entre mujeres y hombres?

[]Si [1No

P. 18. ;Cual es el periodo de vigencia de su plan de igualdad? Meses.

P.19. ; Esta prevista su re-negociacion, una vez finalizado el plazo de vigencia?

[]Si [1No

P.19. bis. ¢ Puede explicar, brevemente, cuales son los principales objetivos del plan
de igualdad de su empresa? (No sera necesario responder a esta pregunta si la
empresa ha remitido copia del documento del plan, donde figuren tales objetivos,

acompafando a este cuestionario).

P. 20. ¢ Puede explicar, brevemente, cuales son las principales medidas del plan de
igualdad de su empresa? (No sera necesario responder a esta pregunta si la empresa

ha remitido copia del documento del plan acompafiando a este cuestionario).



P.21. ¢ Podria indicar qué persona o personas son las responsables de la ejecucion
del plan? (Se admite multiple respuesta)

[] La Direccién de la empresa.

[] El Departamento de RRHH, o persona responsable del mismo.

[ La Comisién de Igualdad creada para negociar el Plan.

[ ] Una persona responsable de igualdad, nombrada especificamente para esta tarea.

[ ] Otras personas, y en su caso, jquiénes?

P.22. ; Las personas responsables de la ejecucion del plan, han recibido formacién

especifica en materia de género e igualdad entre mujeres y hombres?

] si ] No

P.23. ¢ Puede estimar el coste aproximado de elaboracién del plan (diagndstico,

negociacion, elaboracion y puesta en marcha)? euros.

P. 24. ; Qué recursos ha puesto su empresa para la elaboracion e implementacion del
plan?

(Se admite multiple respuesta)

] Gasto de personal (tiempo dedicado por las personas participantes en el proceso)
[] Local de reunién y debate.

[] Recursos econdémicos especificos para la implementacion.

[] Actualizacién de bases de datos para incorporar la variable sexo.

[] Se ha invertido en la difusion interna de las medidas del plan (por e€j., folletos,
intranet...).

[] Se ha invertido en la difusién externa de las medidas del plan (prensa, participacion
en jornadas, web corporativa, etc...).

[] Otros recursos, ¢cuales?

P.25.  Han contado con algun tipo de apoyo externo para la elaboracion del
diagnostico/plan de igualdad de su empresa? (Se admite multiple respuesta)
] Si, hemos recibido subvencion para el desarrollo del diagnéstico.

] Si, hemos recibido subvencion para el desarrollo del plan.
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[] Si, hemos participado en un proyecto de financiacién publica que nos facilité el
proceso.

[] Si, hemos tenido apoyo técnico de personas/entidades expertas en género.

[] Si, hemos recibido el apoyo técnico de un organismo publico de igualdad.

[ ] Si, hemos utilizado la herramienta telematica “ASESORAMIENTO PARA LA
IGUALDAD?”, que la Secretaria de Estado de Igualdad ha puesto a disposicion de las
empresas.

[_] No hemos recibido ningun tipo de apoyo externo.

[] Desconociamos la existencia de recursos de apoyo externos.

P.26. ; Qué medidas de evaluacion futura prevé su plan de igualdad?

P.27. ; Podria adelantar ya algun resultado, positivo o negativo, de la implantacion de

su plan de igualdad?

[]si []No

P. 27 .bis. En caso afirmativo, ¢ qué resultados podria destacar?

P.28. En su opiniodn, ¢qué ventajas o beneficios ha tenido para la empresa la

implantacion de un plan de igualdad?

P.28. bis. Y cree que ha tenido algun inconveniente? ; Cual?

P.29. Por otro lado y teniendo en cuenta su experiencia, ¢, qué recomendaciones le

daria a otras empresas interesadas en implantar su plan de igualdad?

P.30. Como producto final de este estudio, se elaborara un Directorio de las empresas

comprometidas con la igualdad. ¢ Desea figurar en este Directorio? **

[]si []No

P.31. Para finalizar, ¢ podria indicarnos qué sugerencias hace su empresa para la
promocion de las medidas de igualdad por parte de los poderes publicos? Es decir,
¢qué tipo de medidas publicas cree que podrian facilitar a las empresas la elaboracién

e implantacion de planes de igualdad?
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Guioén Grupo de Trabajo Representantes Sindicales

Lugar de celebracién: Oviedo. Auditorio Principe Felipe. Secretaria 6.
Fecha de celebracién: 19/04/2011 Horario: 16.00 a 18.30h.

El grupo de trabajo estara compuesto por un minimo de 8 y un maximo de 10
personas, que seran repartidas en dos grupos. La duracion aproximada del grupo

sera de dos horas y media.

Cada grupo debatira sobre las preguntas que recogen los tres apartados siguientes,
dedicando a cada uno el tiempo estipulado. Dentro de cada grupo habra dos personas
clave: una que asume el papel de dinamizar las preguntas y el debate y otra que

debera redactar y exponer las conclusiones.

Una vez finalizado el debate grupal, y que hayan anotado sus respuestas, se hara una
exposicion comun y se acordaran las conclusiones finales para cada una de las
cuestiones planteadas. Esta fase final de conclusiones sera grabada para su posterior

trascripcién y analisis.
EN LA PROPIA ORGANIZACION (20 minutos)

Las empresas, en sus respuestas, hacen referencia a la existencia de falta de
sensibilidad por parte de los agentes sociales respecto a la tematica de géneroy a la
poca presencia de medidas de igualdad en los convenios colectivos. En este sentido,
instan a la Administracion a que realice un mayor seguimiento de estas cuestiones y a
que disene politicas que sensibilicen y obliguen a la incorporacion de planes y

medidas de igualdad a través de la negociacion colectiva.

Pregunta 1:
¢, Qué valoracion general os merece la regulacién convencional de la igualdad?

Indiquen qué barreras y qué oportunidades de actuacion podéis senalar al respecto.
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Pregunta 2:
¢ Podriais sefalar alguna medida convencional en igualdad qué sea digna de

mencion?

Pregunta 3: ; Qué medidas internas (funcionamiento del propio sindicato) se aplican
en vuestra organizacion en materia de igualdad y cuales propondriais para mejorar
dicha regulacién? ¢ Qué tipo de politicas publicas creéis que podrian ayudar para

conseguir tal fin?

EN LA RELACION CON LA EMPRESA: NEGOCIACION DE PLANES Y MEDIDAS DE
IGUALDAD (40 minutos)

Pregunta 4:

Teniendo en cuenta una perspectiva global de vuestro sindicato y por lo que podéis
conocer al respecto, ¢hasta qué punto creéis que esta siendo incorporada la
representacion legal en los procesos de diagndstico, negociacién y elaboracion de

planes de igualdad? ¢ Existe participacion efectiva en todas las fases del proceso?

Pregunta 5:
¢, Con qué dificultades os estais encontrando a la hora de negociar los planes de

igualdad con las empresas? ;Cuales son los principales puntos de desacuerdo?

Pregunta 6:

¢, Qué pautas o estrategias de actuaciéon recomendariais seguir a vuestros compafieros
y companeras cuando participen en este tipo de procesos (ténganse en cuenta, para
ello, todas las posibles situaciones que se podrian dar, incluida la ruptura de

negociaciones)?

Pregunta 7:
Algunas empresas se quejan de la poca presencia de mujeres en los procesos de

negociaciéon. Desde vuestro punto de vista, ¢ es conveniente y/o necesario que haya

mas mujeres en condicién de representantes de los trabajadores y trabajadoras?
¢, Cual deberia ser la configuracion, por ejemplo, de la Comisién de igualdad que

negocie el Plan?



Pregunta 8:

Muchas empresas incluyen sus medidas y planes de igualdad en el marco de sus
politicas de Responsabilidad Social Corporativa. ¢ Podriais indicar qué opinidn tenéis
respecto a esta circunstancia? 4 Creéis que es compatible? ;Qué pros y qué contras

senalariais al respecto?

EN RELACION CON LA ADMINISTRACION (20 minutos)

Pregunta 9:

¢ Qué tipo de politicas publicas creéis que podrian ayudar a impulsar la elaboracién de
los planes y medidas de igualdad por parte de las empresas (teniendo en cuenta, para
ello, la situacién econémica actual, que muchas empresas mencionan en sus

respuestas)?
Pregunta 10:
Y del mismo modo, ¢ qué tipo de politicas publicas creéis que podrian impulsar la

incorporacion de medidas de igualdad a través de la negociacion colectiva?

Exposicion de conclusiones de cada grupo y puesta en comun (60 minutos)
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