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PRESENTACION

El establecimiento de medidas y planes de igualdad en el marco de la negociacion colectiva
constituye un elemento estratégico para combatir la discriminacion y la desigualdad de gé-
nero en las relaciones laborales, que es, a su vez, un objetivo relevante en la accién sindical
de Comisiones Obreras, tal como ponen de manifiesto los Programas de Accion aproba-
dos en los Congresos de la Confederacion Sindical y sus organizaciones confederadas.
Asi como los Acuerdos interprofesionales de negociacion colectiva firmados por CCOQO vy
UGT con las organizaciones empresariales CEOE y CEPYME a partir de 2002, en particular
aquellos que incorporaron capitulos especificos a establecer criterios y orientaciones sobre
las medidas a incorporar en los convenios y acuerdos colectivos, incluidos los Planes de
Igualdad.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
comunmente conocida como “Ley de Igualdad”, se confirmé como un instrumento impul-
sor de medidas y planes de igualdad en la negociacion colectiva, asi como de actuaciones
positivas a favor de la igualdad en el ambito laboral, politico, educativo y social.

Posteriormente, con el inicio en 2008 de la crisis econémica y el profundo giro regresivo
que adoptaron las instituciones publicas, a nivel internacional, europeo y nacional, con la
implantacion de las llamadas “politicas de austeridad”, la negociacion de medidas y pla-
nes de igualdad se ha visto frenada en gran medida y devaluada la eficacia efectiva de las
medidas que se han aprobado. Como venimos denunciando desde que se adoptaron, las
politicas de austeridad implantadas con especial rigor en Espafia y en otros paises de nues-
tro entorno, han tenido efectos devastadores en las condiciones de vida de la mayoria de
la poblacion y en particular para los grupos mas vulnerables, con un efecto particularmente
negativo sobre la correccién de las desigualdades de género en el ambito laboral.

El analisis y la denuncia del crecimiento de las desigualdades sociales y de las de género en
particular, como consecuencia de la crisis econdémica y de las politicas liberales practicadas
para afrontarla, han sido expuestas desde distintos ambitos e instituciones y desde luego
por las organizaciones sindicales y por CCOOQO en particular.
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El informe que se publica en este Cuaderno de Accién Sindical es una aportacién mas al
conocimiento de como se aborda en los convenios colectivos la incorporacién de medidas
y planes de igualdad para eliminar la discriminaciéon de género, corregir las desigualdades y
garantizar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el ambito laboral.

Comisiones Obreras, como primer sindicato en el Estado espafol, por afiliacion y por nivel
de representacion electoral, hemos trabajado con rigor en el establecimiento y desarrollo de
los planes y medidas de igualdad en la negociacién colectiva y en las relaciones laborales.
CCOO participa en el 82% o mas de los convenios sectoriales firmados, segun los afos,
que afectan a mas del 88% de las trabajadoras y trabajadores comprendidos en ellos.

El informe esta basado en los datos de las hojas estadisticas de los convenios colectivos,
datos que rellenan las partes negociadoras y que sabemos que son susceptibles de con-
tener errores, algunos de los cudles tienen consecuencias muy importantes en el resultado
de un analisis estadistico, pero son los datos oficiales con los que instituciones y organiza-
ciones tenemos que trabajar, intentando poner los medios necesarios para dotar de mayor
seguridad y fiabilidad a la informacién estadistica.

Uno de los elementos a resaltar de este informe es que es el primero que se realiza, con
esta dimension (1.597 convenios firmados entre 2013 y 2015), sobre unos contenidos que
hasta octubre de 2010 no aparecian contemplados en la hoja estadistica que es obligado
presentar ante la Autoridad Laboral cuando se firma un convenio colectivo, como paso
previo para su registro publico y la publicacién del convenio en el boletin oficial correspon-
diente. Datos sobre los que no se incorporé informacion en las estadisticas de convenios
colectivos publicadas por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social hasta las del afio 2012
y posteriores y tan soélo en las publicaciones anuales y en los avances mensuales del mes
de diciembre de cada afio.

El informe permite conocer qué tipo de medidas son las que tienen mas presencia y/o pre-
sencia significativa en los convenios colectivos firmados por CCOQ y cuales tienen escasa
presencia. También permite ver qué dicen los convenios sobre los planes de igualdad, da-
tos que sin embargo, como se indica en el informe, requieren ser contrastados con el con-
tenido literal de los convenios, porque pueden no responder adecuadamente a la realidad,
ya sea por un mal disefio de las preguntas que se hacen en la hoja estadistica o por errénea
interpretacion de las mismas por parte de quienes rellenan los datos.

El analisis realizado pone de manifiesto como una, o la mas relevante, de las materias en
toda negociacion colectiva como es el caso de las retribuciones, apenas se abordan en la
negociacion de medidas y planes de igualdad, lo que tiene que ser una llamada de aten-
cién importante para quienes representan a las trabajadoras y trabajadores en las mesas
negociadoras, y en especial a la representacion de CCOO, porque para combatir la brecha
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salarial entre hombres y mujeres no basta sélo con la incorporacion de mujeres a todas las
profesiones y puestos de trabajo, en particular en las empresas y sectores con mayores
salarios y mejores condiciones de trabajo, no basta con medidas de accién positiva en la
contratacion, en la formacion y en la promocion, sino que tienen que alcanzar a los elemen-
tos que conforman el conjunto de las retribuciones (salarios base, complementos, pluses,
prestaciones diferidas...) y a la valoracién de funciones y tareas de los diferentes puestos
de trabajo, para eliminar cualquier componente sexista en los factores de valoracién y/o en
su ponderacion a la hora de determinar la retribucion correspondiente.

El conjunto de la informacion disponible, también permite comprobar que, a pesar del nu-
mero de planes de igualdad de empresa firmados (algunos de ellos ya han sido renovados
en una o dos ocasiones), son muchas mas las empresas que teniendo obligacion legal o por
mandato de convenio sectorial, de elaborar y negociar un plan de igualdad, no lo han hecho
todavia, casi diez afios después de la aprobacion de la Ley.

Este y otros aspectos de los datos analizados, nos marcan un horizonte de trabajo sindical
en el que, junto con el crecimiento de los salarios y la mejora de la calidad del empleo y
de las condiciones de trabajo para el conjunto de la poblacién trabajadora, impulsemos
con decisiéon la negociacion de medidas para la erradicacidon de las brechas de género
en el ambito laboral, tanto en la negociacién de convenios colectivos como en acuerdos
sobre Planes de Igualdad. Superada la recesién econdémica, el objetivo de CCOO es que
la recuperacion econdmica llegue a la inmensa mayoria de las trabajadoras y trabajadores,
recuperando los derechos perdidos o devaluados, reduciendo la pobreza, la precariedad y
la desigualdad, mejorando las rentas salariales, ampliando la cobertura social para quienes
carecen de un empleo o de unos ingresos dignos y suficientes, extendiendo la cobertura y
mejorando la calidad de los servicios publicos esenciales.

Ramon Gorriz Vitalla
Secretario confederal de Accién Sindical
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1 INTRODUCCION

La ultima modificacion de la hoja estadistica de convenios colectivos coincidente en el
tiempo con la puesta en marcha del sistema electrénico de registro en octubre de 2010,
incorpora entre otras novedades un apartado especifico dedicado a las Clausulas sobre
Igualdad y no discriminacion, que indaga sobre el nivel de desarrollo en los convenios co-
lectivos de las medidas de igualdad promovidas por la Ley Organica de Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres (LOIEMH) que habia sido aprobada tres afos antes.

El presente informe se basa en la informacién suministrada por la Subdirecciéon General
de Estadistica (SGE) en relacion a los convenios colectivos firmados por representantes
de CCOO a lo largo de los afios 2013, 2014 y 2015 y registrados hasta el 30 de mayo del
2016, en respuesta a la peticion que al efecto realizamos desde la Secretaria confederal de
Accion Sindical.

Los datos absolutos no se corresponden, pues, con el total de convenios firmados a lo
largo de estos afos. Partiendo siempre de los convenios registrados hasta el 30 de mayo
del 2016, de los 2.502 convenios firmados en 2013, CCOO firmo 1.597, lo que supone un
64 % del total, porcentaje que desciende al 58% para los de 2014 y un punto menos (57 %)
del total de firmados en 2015.

Estos porcentajes varian sensiblemente si atendemos al ambito funcional de los convenios:
en el caso de los de empresa y ambitos inferiores (franja y de centro de trabajo), CCOO
rubrico en los tres afos considerados: el 57% del total de los firmados en 2013, el 53%
de los firmados en 2014 y el 49% de los firmados en 2015 y registrados, en los tres casos,
hasta junio del 2016. Mientras que si fijamos la mirada en el ambito superior a la empresa
(convenios sectoriales y de grupo de empresa), estos porcentajes se elevan hasta el 86%
en el caso de los afos 2013 y 2015, y el 82% en el 2014.
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La SGE nos proporciond un vaciado de todos los campos de las hojas estadisticas direc-
tamente vinculadas con las politicas de igualdad entre mujeres y hombres de todos estos
convenios firmados por CCOOQ, es decir, de un total de 3.532 convenios. No se trata, pues,
de un analisis del contenido de los textos convencionales, sino de las respuestas sumi-
nistradas por quienes en su momento realizaron el registro de cada uno de los convenios;
partimos, por tanto, de una valoracion o estimacién susceptible de error. Un posible error
que, sin embargo, deberia quedar compensado por el hecho de que no nos hallamos ante
el analisis de una muestra mas o menos representativa de convenios, sino de la totalidad
de los colectivos firmados en estos afos por nuestro sindicato.

1. CONVENIOS FIRMADOS POR CCO0 POR ANO Y AMBITO FUNCIONAL

AMBITO FUNCIONAL 2013 2014 2015

DE APLICACION CONVEMOS  TRABAJADORES/AS ~ CONVEMIOS  TRABAJADORES/AS  CONVEMIOS  TRABAJADORES/AS
FRANJA 19 1.858 38 21.084 17 5.061
CENTRO DE TRABAJO 255 52.757 199 27.246 150 30.871
EMPRESA 760 262.508 535 149.524 388 87.863
GRUPO DE EMPRESAS 43 150.834 29 52.182 30 57.144
SECTORIAL INFERIOR A LA PROVINCIA 3 2925 - - 1 66
SECTORIAL PROVINCIAL 0 SUPERIOR 517 4.664.434 277 1.857.327 271 3.200.383
TOTAL 1597 5.135.316  1.078  2.107.363 857  3.381.388

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

El cuadro 1 muestra la distribucién de estos convenios, asi como de los trabajadores y
trabajadoras por ellos afectadas, por ambito funcional. El primer datos llamativo en la tabla
es la aparente diferencia entre los convenios correspondientes a cada uno de los afios,
una diferencia debida al momento en que se realiza la explotacién: mientras que 2013 y
2014 son afos cerrados a efectos estadisticos, 2015 esta aun pendiente de este cierre vy,
por tanto, algunos de los datos correspondientes a este Ultimo afio se veran modificados a
medida que el numero de registros aumente. Esta “provisionalidad” de los datos del 2015
deberemos tenerla en cuenta a lo largo de todo el informe.

10
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Si bien el grueso de los convenios es de &mbito empresarial’, suponen mas del 67% del to-
tal en los tres anos, la inmensa mayoria de los/as trabajadores/as se hallan bajo el paraguas
de los convenios sectoriales: entre el 95% de 2015 y el 88% de 2014; si bien es necesario
precisar en este punto que mientras que el dato correspondiente a los convenios de ambito
empresarial se correspondera, en la inmensa mayoria de los casos, con el niumero real de
personas que componen las correspondientes plantillas, en el caso de los convenios secto-
riales se trata de una estimacion no siempre facil de hacer y, por tanto, originen de posibles
errores cuando establecemos calculos a partir de esta variable.

Entre los convenios de ambito empresarial, en torno a las dos terceras partes correspon-
den a convenios de empresa, es decir, que afectan a la totalidad de la empresa, si bien se
observa una cierta disminucién en este periodo en este ambito funcional: pasan del 70,6%
del 2013 al 66,8% y 66,3% en 2014 y 2015, respectivamente, y una media del numero de
personas por ellos afectadas cada vez mas pequefa (345 en 2013, 279 en 2014 y 226 en
2015), lo que significa la firma de convenios de empresa de tamafo cada vez mas pequefio;
por el contrario, se observa un incremento moderado pero continuo de los convenios de
centro de trabajo -que suponen el 23,68 en 2013, el 24,84% en 2014 y el 25,64% en 2015-y
de los convenios franja, aunque éstos presentan fluctuaciones pronunciadas y no siempre
en el mismo sentido; los convenios de grupo de empresas, por su parte, suponen entre el
4vyel5%.

En cuanto a los sectoriales, sélo tres convenios firmados en 2013 y uno en 2015 correspon-
den a un ambito sectorial inferior a la provincia, que suponen un porcentaje imperceptible
no solo en el numero de convenio sino también en el de trabajadores/as afectados/as.

La tabla 2 muestra la distribucion de estos convenios entre las diferentes estructuras fede-
rativas de CCOO, obviando los convenios adscritos a mas de una federacion, la tabla refleja
que es la de Servicios a la Ciudadania la que firmd un mayor nimero de convenios en estos
anos, el 24% del total los dos primeros y el 20% el tercero, porcentajes soélo superados por
la suma de las federaciones de Industria y Agroalimentaria, fusionadas después de solicitar
y tratar estos datos. En el extremo opuesto se encuentran Ensefianza y Sanidad, cuyos
convenios suponen menos del 2% y del 5%, respectivamente.

Si atendemos al numero de personas afectadas, es la federacion de Servicios la que aca-
para a un mayor numero, entre el 33% del 2013 y el 37% del 2015.

El término “ambito empresarial” es utilizado a lo largo del informe en contraposicién al ambito sectorial,
por tanto, en él agrupamos a los convenios franja, de centro de trabajo, de empresa y de grupo de empresas.

11
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2. NOMERO DE CONVENIOS Y TRABAJADORES/AS POR ELLOS AFECTADOS/AS POR FEDERACIONES DE CC00*
2013 2014 2015

FEDERACION CCOO
CONVENIOS ~ TRABAJADORES/AS = CONVENIOS  TRABAJADORES/AS  CONVENIOS  TRABAJADORES/AS
CONSTRUCCION Y SERVICIOS 323 793.932 209 128.741 153 402.864
AGROALIMENTARIA 216 664.959 137 309.943 121 188.522
SERVICIOS A LA CIUDADANIA (FSC) 375 559.558 256 328.177 172 479.987
e e
FSC Y SANIDAD - - - - 1 1.058
SERVICIOS 263 1.681.756 158 620.782 157 962.412
SERVICIOS Y SANIDAD - - 1 158 - -
ENSENANZA 31 250.968 20 4.920 12 203.192
INDUSTRIA 304 678.611 239 613.192 187 652.392
t‘ glE]FsiwllllA[]S 3 359 2 258 2 1.582
SANIDAD 64 96.007 52 82.502 27 79.054
iNDICE TOTAL 1.579 4.726.150 1.074 2.088.673 833 2.971.209

*Cuando recibimos y elaboramos esta informacion atin no estaba finalizada la fusion de Agroalimentaria e Industria. Cuando
los convenios estan asignados a mas de una federacion, han sido contabilizados por separado para evitar duplicidades.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Aunque los datos facilitados permitirian también su tratamiento por comunidades auténo-
mas, dadas las enormes diferencias existentes entre unas y otras en cuanto al numero de
convenios, no parece pertinente realizar un analisis comparativo entre ellas, sin embargo, si
se incluye en algunas partes del informe alguna referencias al ambito estatal.

2 12
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2 CONVENIOS
Y TRABAJADORES/AS

AFECTADOS/AS

Desde la mencionada modificacion de la hoja estadistica de convenios colectivos, es posi-
ble contar con datos desagregados por sexo relativos a las personas por ellos afectadas, lo
que nos permite comprobar si se produce o no una segregacion significativa en base, por
ejemplo, al ambito funcional de los convenios.

Sin embargo, y pese a la obligacién de desagregar por sexo este dato en el momento de
registrar el convenio, hay una serie de convenios sectoriales a los que hemos debido excluir
del analisis de este apartado porque obviaron tal obligacién, en concreto, en 2013 fueron
18 convenios (1 de ambito inferior a la provincia, que afecta a 450 trabajadores/as, y 17 de
ambito igual o superior a la provincia, que afectan a 408.716 trabajadores/as); en 2014 fue-
ron 4 convenios de 18.690 trabajadores/as; y en 2015 fueron 24 los convenios sectoriales
de ambito igual o superior a la provincia que afectan a 410.179 trabajadores/as, los que no
desagregaron por sexo el numero de afectados/as.

La primera conclusion que podemos extraer del cuadro 3 es el mayor peso porcentual -y
también en términos absolutos- de los trabajadores sobre las trabajadoras en todos y cada
uno de los ambitos de los convenios colectivos, la mayor tasa de actividad masculina que-
da claramente evidenciada.

Por otra parte, y partiendo de la ya mencionada fragilidad de los datos correspondientes al
ambito sectorial, el cuadro muestra que los porcentajes de mujeres afectadas por los con-
venios sectoriales son superiores, los tres afos, al porcentaje total de trabajadoras afec-
tadas por el conjunto de convenios; es decir, que en términos relativos las mujeres estan
afectadas en mayor medida por los convenios sectoriales.

13
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3. TOTAL DE AFECTADOS/AS Y PORCENTAJE DE TRABAJADORAS POR AMBITO FUNCIONAL*

AMBITO FUNCIONAL DE APLICACION 2018 201 2.
TOTAL % MUJERES TOTAL % MUJERES TOTAL % MUJERES

FRANJA 1.858 43,11 21.084 38,33 5.061 53,88
CENTRO DE TRABAJO 52.757 32,05 27.246 37,84 30.871 26,31
EMPRESA 262.508 40,93 149.524 33,71 87.863 31,43
GRUPO DE EMPRESAS 150.834 41,77 52.182 39,56 57.144 37,28
SECTORIAL INFERIOR A LA PROVINCIA 2.475 49,94 - - 66 1,52
SECTORIAL PROVINCIAL 0 SUPERIOR = 4.255.718 44,36 = 1.838.637 42,50 1 2.790.204 49,40
TOTAL 4.726.150 43,95 2.088.673 41,70 = 2.971.209 48,40

* Este cuadro ha sido realizado sin contabilizar los convenios sectoriales de los que no disponemos de datos desagregados
por sexo relativos a las personas afectadas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Por el contrario, si nos fijamos en el ambito empresarial, advertimos que los porcentaje de
mujeres afectadas por los convenios de aplicacion a la totalidad de la empresa 0 a uno o
varios centros de trabajo, son inferiores al porcentaje de mujeres afectadas por el conjunto
de los convenios, mientras que los porcentajes se elevan para el caso de los convenios
franja que, con un 54% en 2015 supera ampliamente el 48% total del afio.

Los datos de la tabla 4, evidencian diferencias muy significativas en la distribucion de las
trabajadoras en base a las ramas de CCOO. Dos federaciones destacan claramente como
feminizadas: Sanidad y Ensefianza, en las que las trabajadoras suponen mas del 65% del
total de personas afectadas por los convenios firmados por estas federaciones en los tres
anos, en el caso de Sanidad alcanza el 79% en 2013. Servicios presenta porcentajes muy
proximos al 50%, muy equilibrados pues por sexo; algo que también ocurre en el caso de
Servicios a la Ciudadania y Construccion y Servicios, pero sélo en el 2015, afio en el que
como ya hemos mencionado los datos son aun bastante provisionales. En ninguna de las
restantes federaciones las mujeres alcanzan al 40% de mujeres del total, por lo que en
términos generales deberemos calificarlas como masculinizadas (conscientes, evidente-
mente, de que cada una de ellas cuenta con sectores muy feminizados y otros muy mas-
culinizados).

14
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4.TOTAL DE AFECTADOS/AS Y PORCENTAJE DE TRABAJADORAS POR ANO Y FEDERACION DE CC00*

FEDERACION CCO0 2018 201 2.
TOTAL % MUJERES TOTAL % MUJERES TOTAL % MUJERES
CONSTRUCCION Y SERVICIOS 793.932 33,29 128.741 34,49 402.864 49,01
AGROALIMENTARIA 664.959 36,40 309.943 35,02 188.522 38,67
SERVICIOS A LA CIUDADANIA (FSC) 559.558 37,10 328.177 33,56 479.987 50,55
FSC. ENSENANZA Y SERVICIOS - - - - 146 57,53
FSC Y SANIDAD - - - - 1.058 72,59
SERVICIOS 1.681.756 53,25 620.782 53,91 962.412 49,78
SERVICIOS Y SANIDAD - - 158 58,86 - -
ENSENANZA 250.968 65,42 4.920 66,52 203.192 69,29
INDUSTRIA 678.611 33,59 613.192 35,01 652.392 38,28
INDUSTRIA Y SERVICIOS 359 23,12 258 42,25 1.582 17,76
SANIDAD 96.007 78,89 82.502 66,65 79.054 68,85
TOTAL 4.726.150 43,95 2.088.673 41,70 2.971.209 48,40
iNDlCE * Este cuadro ha sido realizado sin contabilizar los convenios sectoriales de los que no disponemos de datos desagregados

por sexo relativos a las personas afectadas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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' 3 [ICOMPOSICION
DE LAS MESAS
NEGOCIADORAS

El incremento de mujeres en las mesas de negociacion es una de las mas reiteradas reivin-
dicaciones de las secretarias de la Mujer de CCOO. Una reivindicacion de la que se hicieron
eco, durante muchos afos, los programas de accidn aprobados en los congresos confe-
derales y los documentos de criterios para la negociacion colectiva y la accion sindical;
desafortunadamente, la irrupcion de la dura y larga crisis que vivimos ha priorizado otros
objetivos en las ultimos afnos, relegando ésta y otras cuestiones a un segundo plano.

La demanda se basa en una presencia de mujeres en este ambito de decisién, inferior al que
les corresponde en base a su presencia en el mercado laboral, en general, o en los diferentes
sectores de actividad y empresas, en particular. Y esta reivindicaciéon no se realiza Unicamente
porque se considere oportuna una presencia equilibrada en las mesas de negociacion sino
también, y fundamentalmente, porque se parte de la idea de que una mayor presencia femeni-
na incidira positivamente en la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral mediante la inclusion en los convenios colectivos de medidas dirigidas a tal fin.

Las trabajadoras afectadas por los convenios firmados por CCOO en este periodo de tiem-
po suponen el 45% del total, sin embargo, tal y como muestra el cuadro 5, sélo el 28%
de los representantes de las y los trabajadores en las mesas de negociacion eran mujeres.
Ellas estan, pues, claramente infrarrepresentadas en las mesas de negociacion, y aunque
este porcentaje parece variar con ligeros altibajos a lo largo del periodo, si relacionamos los
porcentajes de trabajadoras afectadas con el de mujeres representantes en cada uno de los
anos, la evolucién que los datos muestran no es precisamente positiva: la diferencia entre
el porcentaje de trabajadoras y el de mujeres en las mesas negociadoras es de 14,7 puntos
en 2013, que se eleva ligeramente hasta los 15,3 en 2014 y se dispara en el 2015 hasta
alcanzar los 20,2 puntos porcentuales. Ciertamente los datos correspondientes al 2015 son
aun provisionales, pero la bajada tan fuerte de este ultimo afo parece confirmar claramente
la negativa tendencia iniciada en 2014.
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5. COMPOSICION DE LAS MESAS NEGOCIADORAS POR GENERO

- ) TRABAJADORES/AS AFECTADOS/AS REPRESENTANTES EN LAS CC NEGOCIADORAS
ANO NUMERO DE CONVENIOS
TOTAL % TRABAJADORAS TOTAL % DE MUJERES
2013 1.597 4.726.150 43,95 11.809 29,29
2014 1.078 2.088.673 41,70 7.379 26,37
2015 857 2.971.209 48,40 5.782 28,16
TOTAL 3.532 9.786.032 44,82 24.970 28,17

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Los datos por ambito funcional de los convenios evidencian que el porcentaje de mujeres en
las mesas de negociacion es inferior, en todos los @mbitos y en los tres afos, al de las traba-
jadoras por ellos afectadas. Muestran también que los porcentajes de mujeres en las mesas
de negociacion son mas altos en los convenios sectoriales que en los de ambito empresarial.
Sin embargo, y pese a estos mejores digitos en el ambito sectorial, la diferencia entre los por-
centajes de trabajadoras afectadas y de mujeres en las mesas de negociacion ha tenido una
evolucion mas negativa en los convenios sectoriales que en los empresariales.

INDICE

GRAFICO 1. EVOLUCION DE LA DIFERENCIA ENTRE EL % DE TRABAJADORAS Y EL % DE MUJERES
EN LAS MESAS DE NEGOCIACION POR AMBITO FUNCIONAL DE LOS CONVENIOS
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos suministrados por la SGE.

z 17



CUADERNOS DE ACCION SINDICAL [enero 2017]
CONVENIOS COLECTIVOS E IGUALDAD

iNDICE

Tal y como muestra el grafico 1, en los convenios sectoriales la infrarrepresentacion de las
mujeres en las mesas de negociacién no era tan elevada en 2013 como en los de ambito
empresarial, pero la peor evolucidon de este parametro en este periodo de tiempo, eleva la
diferencia entre el porcentaje de trabajadoras afectadas por los convenios y el porcentaje
de mujeres en las mesas de negociacion hasta los 27 puntos, situandose asi siete puntos
por encima de los de ambito empresarial y contribuyendo considerablemente a elevar la
linea de evolucién general.

6. MUJERES EN LAS MESAS DE NEGOCIACION

- MUJERES EN LAS MESAS NEGOCIADORAS % DE REPRESENTANTES DE CC00
MO NOECINVENDS g snoons TOTAL ’;35::??;";2’;53 TOTAL % DE MUJERES
2013 1.597 43,95 3.459 45,50 44,75 29,79
2014 1.078 41,70 1.946 48,97 47,19 27,37
2015 857 48,40 1.628 49,39 48,65 28,58

TOTAL 3.532 44,82 7.033 47,36 46,37 28,77

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Dado que las hojas estadisticas objeto de andlisis corresponden a los convenios firmados
por representantes de CCOQ, la presencia relativa de delegados de nuestro sindicato es
superior logicamente a la que se produce en la totalidad de la negociacién colectiva. En la
tabla 6 podemos observar que los representantes de CCOO suponen entre el 44,8 % del
total de la representacion de los/as trabajadores/as en 2013 y el 48,7% del 2015. Por su
parte, el peso relativo de las delegadas de CCOO en relacion al total de mujeres presentes
en estas negociaciones es ligeramente superior, entre el 45,5% del 2013 y el 49,4% del
2015, lo que significa que en términos relativos la presencia femenina es algo mayor entre
las delegaciones de CCOO que en el total general.

Una diferencia tan minima, sin embargo, que no permite extraer mejores conclusiones que
las ya efectuadas en relacion a la infrarrepresentacion de las mujeres en las mesas de nego-
ciacion: mientras las trabajadoras suponen el 45% de las personas afectadas por los con-
venios firmados por CCOO en estos anos, nuestras representantes sindicales en las mesas
de negociacion soélo supusieron el 29% del total de nuestras delegaciones. Y también en el
caso concreto de CCOO, esta infrarrepresentacion femenina se ha incrementado a lo largo
del periodo: si en 2013 la diferencia entre el porcentaje de trabajadoras y el de delegadas de
CCOO era de 14 puntos porcentuales en 2015 esta diferencia se sitla ya en los 20 puntos.
El grafico 2 refleja la evolucion por federaciones de esa infrarrepresentacion femenina en las
delegaciones de CCOO en las mesas de negociacion en relacion al porcentaje que supo-
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nen las trabajadoras sobre el total de personas afectadas por los convenios. Tal y como las
lineas muestran, hay tres federaciones en las que esa linea es descendente, es decir, que
el peso relativo de las mujeres ha subido y, por tanto, se ha corregido en parte esa brecha
entre géneros, se trata de Sanidad, en la que llega incluso a alcanzarse un valor negativo
en 2015, lo que significa que en ese Ultimo afio la proporcién relativa de mujeres en la de-
legacion de CCOO fue superior al porcentaje de trabajadoras afectadas por los convenios
negociados por esta federacion; también asciende el peso relativo de las mujeres en las
delegaciones de nuestro sindicato en la federacidn de Servicios y en la de Ensefanza, si
bien en esta ultima se produjo una bajada en 2015 con respecto a 2014.

Por el contrario, deben ser destacados negativamente: la abrupta subida que se produce
en el ultimo afo en Servicios a la Ciudadania, situandola en lo mas alto del grafico; la fuerte
subida durante todo el periodo de Construccién y Servicios que, partiendo de una situacion
de casi completa equiparacion en 2013, sube hasta ocupar la tercera peor posicion en el

GRAFICO 2. EVOLUCION DE LA DIFERENCIA ENTRE EL % DE TRABAJADORAS AFECTADAS POR LOS CONVENIOS
Y EL % DE MUJERES EN LAS DELEGACIONES DE CCOO EN LAS MESAS DE NEGOCIACION POR FEDERACIONES
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos suministrados por la SGE.
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grafico; y la permanente subida de la federacion de Industria que arrancando de la mayor
diferencia en 2013, ha seguido subiendo en los dos afos siguientes, una tendencia espe-
cialmente preocupante al tratarse de una federacion tradicionalmente masculinizada por
los sectores de actividad que atiende y en la que, por tal motivo, deberia hacerse un mayor
esfuerzo por vincular a las mujeres en un trabajo sindical que propicie una insercion mayor
de trabajadoras en estos sectores.

A diferencia de lo que ocurre con las preguntas de tipo cualitativo de las hojas estadisticas
de los convenios colectivos, ante la cumplimentacion de los datos de este apartado no ca-
ben interpretaciones erroneas, aunque evidentemente si son posibles los errores y si, como
ya se comento con anterioridad, en muchas ocasiones es muy dificil estimar el nimero de
personas afectadas por un convenio sectorial, aun lo es mas especificar cuantas de estas
personas son hombres y cuantas mujeres. Sin embargo, no cabe ningln género de dudas
sobre el desequilibrio existente por sexos en la composicién de las mesas de negociaciéon
en general, y en la composicion interna de las delegaciones de CCOOQO en particular.

Una constatacion que merece al menos una reflexion en el ambito de una organizacion que
ha mantenido como objetivo sindical durante afios lograr una representacién equilibrada de
mujeres y hombres, y en la que ademas el peso relativo de las mujeres tanto en la afiliacion?
omo en las candidaturas elegidas en las elecciones sindicales® han subido en el periodo
considerado. No es facilmente explicable que la presencia de mujeres en la representacion
de CCOO en las mesas negociadoras observe una evolucion contraria a la que siguen es-
tos otros indicadores, ausencia que a la larga implica menos experiencia hegociadora para
las mujeres, factor relevante para la formaciéon y capacitacion de responsables sindicales,
y por tanto menores posibilidades de llegar en igualdad de condiciones a los 6érganos de
direccion de las organizaciones sectoriales y territoriales de CCOO.

El porcentaje de mujeres afiliadas a CCOO ha ascendido del 39,25% a finales de 2011 al 41,10% a
finales de 2015.

La proporciéon de mujeres elegidas en candidaturas de CCOO ha pasado del 33,87% en las EESS ce-
rradas en 2011 al 37,87% en las cerradas a diciembre de 2015.
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4 TEMPO-—
DE TRABAJO Y
CONCILIACION

En el apartado 4. Clausulas sobre Jornada Laboral, Vacaciones y Permisos Pactados, tanto
la hoja estadistica de los convenios de empresa como la de convenios sectoriales incor-
poran cuatro cuestiones — de la 4.9 a la 4.12- que pueden permitirnos evaluar las posibles
medidas dirigidas a facilitar la conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral. En pri-
mer lugar, se pregunta directamente si existen o no este tipo de medidas, en caso afirma-
tivo, se incide para esclarecer si éstas se centran en la adaptacion o en la reduccion de la
jornada mas alla de lo legalmente establecido.

En la tabla 7 de la pagina siguiente, podemos comprobar que —siempre en base a lo recogi-
do en las hojas estadisticas— el 44% de los convenios firmados por CCOO en 2013 y 2014
recogian medidas de este tipo, cifra que se queda en el 43% en el 2015; porcentajes, sin
duda, muy importantes. Distinguiendo entre medidas de adaptacion o de reduccion de la
jornada, aunque las diferencias entre ambas no son muy considerables, son mas los con-
venios que incluyen medidas de adaptacién de la jornada que de reduccién de la misma.

Las estadisticas oficiales sobre convenios colectivos Unicamente contienen datos sobre es-
tas cuestiones en el Ultimo avance mensual correspondiente a cada uno de los afios y en las
estadisticas anuales; el Ultimo avance mensual publicado se refiere a los convenios firma-
dos en 2015 y registrados hasta el 31 de diciembre del mismo afno. Segun esta estadistica
oficial, el 42% de los convenios incluian medidas para conciliar la vida personal familiar y
laboral, casi el 32% contenian medidas de adaptacion de la jornada y algo mas del 28% de
reduccion de la misma. Si comparamos estos porcentajes con los correspondientes a los
convenios firmados por CCOO en el mismo afio, aunque en este caso se han incorporado
los convenios registrados hasta finales de mayo del 2016, podemos concluir que las dife-
rencias entre unos y otros son minimas.
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En cuanto a las diferencias en relacion al ambito funcional de aplicacién, el cuadro mues-
tra que, como era de esperar, estas medidas son mas facilmente pactadas en el ambito
empresarial que en el sectorial y, aunque no hemos tratado este dato por tamafo de las
empresas, los porcentajes tan elevados en los convenios de grupos de empresas indican
que probablemente en las empresas grandes sean mas frecuentes.

Una idea también avalada por los altos porcentajes que se producen en los convenios es-
tatales. Pese a que en el analisis de éstos no han sido desagregados los datos por el am-
bito funcional de los convenios y que, por tanto, cuentan con el arrastre hacia abajo de los
convenios sectoriales, los porcentajes correspondientes al ambito estatal superan en casi
veinte puntos porcentuales a la media tanto en 2013 como en 2014, afios estadisticamente
cerrados, mientras que en 2015, afio aun abierto y con datos por tanto provisionales, la
diferencia general se reduce hasta los diecisiete puntos.

7.INCLUSION DE MEDIDAS RELATIVAS A LA JORNADA PARA FACILITAR LA CONCILIACION POR AMBITO FUNCIONAL (%)

. 2013 2014 201

AMBITO FUNCIONAL

DE APLICACION ADAPTACION ~ REDUCCION ADAPTACION ~ REDUCCION ADAPTACION ~ REDUCCION
TOAL oonwaoe  somwAD O™ JORNADA  JORNADA - JORNADA  JORNADA

FRANJA 42,11 31,58 26,32 52,63 39,47 47,37 5294 41,18 23,583

CENTRO DE TRABAJO 46,67 3569 30,98 34,17 24,62 18,59 36,00 26,00 22,00

EMPRESA 49,87 38,68 34,87 51,21 3720 3589 4845 38,66 32,73

GRUPO DE EMPRESAS 76,74 55,81 62,79 72,41 65,52 55,17 56,67 46,67 30,00

SECTORIAL INFERIOR

A LA PROVINCIA 66,67 66,67 33,33 - - - 0,00 0,00 0,00

SECTORIAL PROVINCIAL

0 SUPERIOR 31,91 21,86 19,15 | 33,21 23,47 18,06 35,79 23,99 22,51

TOTAL 44,21 33,19 29,81 44,06 32,19 29,04 42,59 32,09 27,30

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

En todos los ambitos y en los tres anos, el porcentaje de medidas de adaptacion de la
jornada es mas alto que el de medidas de reduccion, excepto en los 38 convenios fran-
ja firmados en 2014 en los que ocurre a la inversa y con una diferencia de ocho puntos
porcentuales; posiblemente estos datos sean correctos pero, dado el escaso numero de
convenios que los refrendan, también podrian ser el resultado de una interpretacion erronea
de las preguntas de la hoja estadistica por parte de quienes las hayan cumplimentado, con-
siderando, por ejemplo, que la transcripcion en el convenio del derecho a la reduccién de
la jornada por cuidado de personas implica una respuesta afirmativa, verificar esta cuestion
s6lo podria hacerse mediante la lectura de los convenios en cuestion.
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El cuadro 8 muestra los diferentes porcentajes en que los convenios firmados por cada una
de las federaciones de CCOO incluyen medidas de conciliacién centradas en la regulacién
de la jornada. Las tres federaciones que muestran un porcentaje mayor son Sanidad, Ense-
flanza y Servicios a la Ciudadania, a las dos primeras las habiamos calificado como femini-
zadas y en la tercera también hay una presencia relativamente importante de trabajadoras.
No queda claro, sin embargo, en qué medida la razén de los porcentajes mas altos es debi-
do al importante peso de trabajadoras en estos sectores, dado que estas tres federaciones
son también, precisamente, las que conforman el area publica.

8. INCLUSION DE MEDIDAS RELATIVAS A LA JORNADA PARA FACILITAR LA CONCILIACION POR FEDERACION DE CCOO (%)

2013 2014 2015
FEDERACION CCOO ” ; ; - ; ;
ADAPTACION ~ REDUCCION ADAPTACION ~ REDUCCION ADAPTACION ~ REDUCCION
[ JORNADA JORNADA [ JORNADA JORNADA [ JORNADA JORNADA
CONSTRUCCION Y
SERVICIOS 26,97 19,70 1545 26,54 21,33 1517 26,75 17,83 18,47
AGROALIMENTARIA 38,07 27,06 23,39 3022 17,27 17,99 32,03 21,88 18,75
SERVICIOS A LA

CIUDADANIA (FSC) 53,32 40,58 36,34 543 4180 37,89 4885 37,36 33,91

FSC. ENSENANZA Y 3 B} B} - - - 100,00 = 100,00 = 100,00

SERVICIOS

FSC Y SANIDAD - - - - - - 100,00 ' 100,00 100,00
SERVICIOS 47,57 36,70 34,46 47,47 34,18 32,28 51,83 39,63 34,15
SERVICIOS Y SANIDAD - - - 0,00 0,00 0,00 - - -
ENSENANZA 7419 6452 6129 65,00 5500 50,00 66,67 50,00 41,67
INDUSTRIA 45,25 35,08 29,84 46,86 34,73 28,87 43,16 35,26 23,68

INDUSTRIA Y SERVICIOS 33,33 33,33 33,33 50,00 50,00 5000 5000 50,00 50,00
SANIDAD 66,67 40,91 51,52 71,15 42,31 53,86 67,86 46,43 46,43
TOTAL 44,21 33,19 29,81 44,06 32,19 29,04 42,59 32,09 27,30

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Servicios presenta también porcentajes superiores a la media, sin embargo Construccion y
Servicios, con una presencia también importante de trabajadoras, presenta los porcentajes
mas bajos en la inclusion de medidas de conciliacion en la regulacién de la jornada.

La pregunta 4.10 de la hoja estadistica indaga sobre la regulacién de permisos retribuidos
por circunstancias familiares o personales que mejoren lo establecido en la legislacion vi-
gente, ya sea estableciendo permisos retribuidos no contemplados por la ley o bien am-
pliando la duracién de los que contiene el Estatuto.
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La tabla 9 muestra que mas de la mitad de los convenios, en torno al 55% en 2013 y 2014
y del 58% en 2015, contienen alguna medida de mejora en el capitulo de permisos retri-
buidos, siendo mas frecuentes las mejoras relativas a la duracidon de los mismos que las
referentes a la institucion de permisos nuevos. Son, pues, mas numerosas las medidas de
conciliacion centradas en la mejora de los permisos retribuidos que las que afectan a la
modificacién de la jornada.

Las diferencias en este caso con las Ultimas estadisticas oficiales son mas acusadas, segun
el avance mensual correspondiente a los convenios firmados en 2015 y registrados hasta el
31 de diciembre del mismo afo, el 53 % de los convenios incluian mejoras en los permisos
retribuidos por circunstancias familiares o personales, cinco puntos porcentuales menos
que en los firmados por CCOO; el 47,5 % mejoraban la duracién de los permisos, de nuevo
cinco puntos porcentuales menos que en los firmados por CCOO; y el 39% contenian nue-
vos permisos frente al 42% de los convenios firmados por CCOO en el 2015 y registrados
hasta finales de mayo del 2016.

En cuanto a la distinta incidencia en base al ambito funcional, también en este caso los con-
venios de empresa presentan porcentajes mucho mas elevados que los sectoriales, y des-
tacando entre ellos, nuevamente, los convenios de grupo. Y, por otra parte, los convenios
de ambito estatal vuelven a manifestar un nivel de incorporacién de este tipo de medidas
muy superior a la media general: el 72% en 2013, el 80% en el 2014 y un 77% en 2015.

9. PERMISOS RETRIBUIDOS QUE MEJORAN LA LEGISLACION VIGENTE POR AMBITO FUNCIONAL (%)

AMBITO FUNCIONAL Al Ul el

O || || | |y, | | e
FRANJA 36,84 26,32 31,58 | 52,63 44,74 34,21 64,71 52,94 47,06
CENTRO DE TRABAJO 59,61 54,90 43,53 | 60,80 55,28 47,74 | 62,67 58,67 48,00
EMPRESA 58,03 53,95 40,53 | 66,54 59,25 48,79 | 60,05 54,38 42,78
GRUPO DE EMPRESAS 76,74 72,09 62,79 @ 86,21 86,21 62,07 70,00 60,00 53,33
iES(:)I;I(l]\‘II.I::::ILE\RIUR 0,00 0,00 0,00 51,99 45,85 36,82 0,00 0,00 0,00
ﬁEgJSEAf;HPHUVINCIAL 50,29 4410 33,27 | 61,78 55,29 45,36 | 51,66 46,86 36,16
TOTAL 55,92 50,97 39,07 61,78 55,29 45,36 58,23 52,86 42,01

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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Todos los afios, y en todos los ambitos, son mas los que inciden en la mejora de la dura-
cién de los permisos que los que incorporan otros nuevos y, aun asi, resulta sorprendente
el elevado numero de convenios que dicen incorporar permisos retribuidos diferentes a los
legalmente establecidos. ¢Error en el registro? ;Mala interpretacion de la pregunta? Soélo
la lectura de los textos convencionales podria despejar estas cuestiones y desvelar en qué
consisten estos nuevos permios, cuantos tipos distintos existen, etc.

En el cuadro 9 también parecen disonantes las cifras relativas a los 19 convenios franja fir-
mados en 2013, no sélo porque son inferiores a las de los convenios sectoriales y a la media
general de ese afo, sino también porque son muy bajas con respecto a las de los afios 2014
y 2015 de este mismo ambito funcional.

En la distribucion de los convenios firmados por cada una de las federaciones, destacan los
altos porcentajes de Ensefianza, con la insercién de medidas que mejoran la normativa en
relacidn a los permisos retribuidos en 25 de los 31 convenios firmados en 2013 (en el 81%)
y en 18 de los 20 convenios firmados en 2015 (en el 90%); si bien es cierto que estos por-
centajes caen en 2015 para situarse por debajo de la media y que, por otro lado, el niUmero
total de convenios es muy reducido con respecto a los negociados por otras federaciones.

10. PERMISOS RETRIBUIDOS QUE MEJORAN LA LEGISLACION VIGENTE POR FEDERACION DE CCOO (%)

2013 2014 2015
TS S TS A
CONSTRUCCION Y SERVICIOS 53,64 47,88 40,00 52,61 48,34 38,86 54,78 52,23 39,49
AGROALIMENTARIA 56,88 ' 50,00 36,24 59,71 53,24 4532 56,25 50,78 42,97

SERVICIOS A LA CIUDADANIA (FSC) 49,87 46,15 33,95 58,59 51,56 41,80 53,45 4943 37,36

FSC. ENSENANZA Y SERVICIOS - - - - - - 100,00 A 100,00 ' 100,00
FSC Y SANIDAD - - - - - - 100,00 ' 100,00 100,00
SERVICIOS 54,68 48,31 38,95 65,19 57,59 46,84 60,98 51,83 43,29
SERVICIOS Y SANIDAD - - - 0,00 0,00 0,00 - - -

ENSENANZA 80,65 77,42 64,52 90,00 90,00 70,00 50,00 50,00 33,33
INDUSTRIA 62,62 59,34 43,61 67,36 63,60 4937 64,74 57,89 47,89
INDUSTRIA Y SERVICIOS 33,33 33,33 0,00 ' 100,00 0,00 100,00 100,00 100,00 50,00
SANIDAD 62,12 57,58 42,42 73,08 51,92 5577 53,57 5357 32,14
TOTAL 55,92 50,97 39,07 61,78 5529 4536 58,23 52,86 42,01

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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En general, no se observan grandes diferencias entre las restantes federaciones en térmi-
nos relativos: los porcentajes oscilan entre unas y otras en una horquilla inferior a los 15
puntos porcentuales en 2013, de 20 en 2014 y de 10 en 2015. Sorprende, sin embargo, que
Industria, federacion masculinizada y con mas de 700 convenios firmados en el periodo
considerado, se situe en los tres afios en el limite superior de estas horquillas.

Las dos ultimas preguntas de la hoja estadistica en este apartado se refieren a las mejoras
incorporadas en la regulacién de la excedencia por cuidado de familiares con respecto a lo
regulado en el Estatuto y al establecimiento o no de la posibilidad de acumular el permiso
por lactancia.

La primera cuestion es ciertamente genérica, la mejora de las excedencias por cuidado de
familiares, no quedando claro si en esta pregunta deben o no incluirse las posibles mejoras
a la excedencia por cuidado de hijos. En cualquier caso, las mejoras podrian ser de diverso
tipo: el alargamiento de los periodos establecidos legalmente para cada uno de los tipos
(cuidado de familiares hasta segundo grado de afinidad dependientes o para el cuidado de
hijo/a), ampliar los sujetos que pueden generar este derecho (personas con quienes se con-
viva, por ejemplo, que no sean familiares), dotar de mayor flexibilidad en su disfrute... No
parecen cuestiones faciles de consensuar, pero en cualquier caso, el cuadro 11 refleja una
mayor dificultad para los convenios sectoriales: el porcentaje de los que recogen mejoras
en este tipo de excedencias oscila en torno al 16 o 17%, mientras que en los convenios de
ambito empresarial sube un poco, situandose entre el 21 y el 24%.

11. TRAS MEJORAS EN TIEMPO DE TRABAJO POR AMBITO FUNCIONAL (%)

2013 2014 2015

AMBITO FUNCIONAL DE APLICACION  yejops  ACUMULAGIGN ~ MEJORA  ACUMULACION  MEJORA  ACUMULACIGN
EXCEDENCIA ~ LACTANCIA  EXCEDENCIA  LACTANCIA  EXCEDENCIA  LACTANCIA

FRANJA 10,53 57,89 18,42 60,53 29,41 70,59
CENTRO DE TRABAJO 22,35 42,75 17,59 41,71 22,67 49,33
EMPRESA 20,26 53,68 24,86 54,58 24,23 51,80
GRUPO DE EMPRESAS 32,56 76,74 37,93 75,86 33,33 76,67
SECTORIAL INFERIOR A LA PROVINCIA 0,00 66,67 - - 0,00 0,00
SECTORIAL PROVINCIAL 0 SUPERIOR 17,60 45,07 15,88 42,60 16,97 52,77
TOTAL 19,91 49,84 21,34 49,91 22,05 52,86

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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La ley deriva a la negociacion colectiva el establecimiento de los términos en que la trabaja-
dora (o el padre, en caso de que ambos trabajen) podra ejercer el derecho a la acumulacion
del permiso de lactancia o, si el convenio no lo hace, al acuerdo con el empresario. Es evi-
dente que si la representacion legal de los y las trabajadoras tiene dificultades para alcanzar
un acuerdo en esta u otras materias, mayor dificultad tendra la trabajadora o trabajador
que deba negociarlo individualmente, por tanto, este es un derecho que dificiimente podra
ejercitarse si los convenios colectivos no lo regulan.

De la cumplimentacién de las hojas estadisticas se desprende que en la mitad de los con-
venios firmados por CCOO entre 2013 y 2015 se establece la posibilidad de acumular la
lactancia. No queda claro, sin embargo, qué implica realmente esta pregunta ni, como en el
resto del cuestionario, cdmo es interpretada por quienes registran los convenios.

Es bastante frecuente que los textos convencionales reproduzcan literalmente determina-
dos articulos del Estatuto de los Trabajadores en la idea de que no es necesario nada mas
para garantizar el cumplimiento del mismo; en este caso, sin embargo, es evidente que si
el convenio se limita a copiar los apartados 4 y 5 del articulo 35 del ET, sin establecer cla-
ramente en qué se concreta el derecho a acumular la lactancia, el problema quedara sin
resolver para quien desee ejercer este derecho, pero muy probablemente quien cumplimen-
te la hoja estadistica respondera afirmativamente a la pregunta relativa a “la posibilidad”
de acumular la lactancia y, evidentemente, la posibilidad siempre existe, pero la facilidad
o probabilidad de que tal derecho se ejercite dependera de como esté realmente regulado
en el convenio.

Si la mitad de los convenios firmados por CCOO han concretado el nimero de jornadas a
las que equivale la acumulacion del permiso de lactancia es, sin duda, un porcentaje muy
relevante y merece una valoracion muy positiva; pero si resultara que la mayoria de estos
convenios se hubieran limitado a reproducir el texto legal, sin ningun tipo de desarrollo, la
valoracién no seria la misma. De nuevo se hace evidente que los datos estadisticos no son
suficientes para conocer realmente lo negociado.

Si nos fijamos en las diferencias porcentuales que muestra el cuadro 11 en base al ambito
funcional, son nuevamente los convenios de grupo de empresas los que destacan con unos
porcentajes muy superiores, seguidos -y esto si parece extrafio— por los convenios franja.
Mas previsible resulta el hecho de que sean los convenios de ambito estatal los que en ma-
yor medida resuelvan esta cuestion: el 72% de firmados en 2013, el 75% de los firmados
en 2014 y el 78% de los correspondientes al 2015.

Los porcentajes de la tabla 12 permiten aglutinar en dos grupos a las federaciones en

relacion a las mejoras pactadas en las excedencias por cuidado de familiares y, excepto
en un caso, también en la regulacién de la acumulacion del permiso de lactancia. Por un
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lado, Ensefianza, Sanidad, Servicios y Servicios a la Ciudadania, federaciones feminizadas
y/o del area publica, muestran unos porcentajes muy superiores a la media; mientras que
Construccion y Servicios e Industria, presentan unos porcentajes por debajo de la media.
Agroalimentaria, por su parte, tiene unos porcentajes muy bajos en relacién a las mejoras
en las excedencias, pero se situa en la media entre ambos grupos en cuanto a la regulacion
de la acumulacion de la lactancia.

12. 0TRAS MEJORAS EN TIEMPO DE TRABAJO POR FEDERACION DE CCOO (%)

FEDERACION CCOO

CONSTRUCCION Y SERVICIOS
AGROALIMENTARIA

SERVICIOS A LA CIUDADANIA
(FSC)

FSC. ENSENANZA Y SERVICIOS
FSC Y SANIDAD

SERVICI0S

SERVICIOS Y SANIDAD
ENSENANZA

INDUSTRIA

INDUSTRIA Y SERVICIOS
SANIDAD

TOTAL

2013

MEJORA
EXCEDENCIA

15,15
14,22

23,61

24,34
48,39
15,41

0,00
31,82
19,91

ACUMULACION
LACTANCIA

29,70
46,33

53,58

61,80
87,10
50,82
66,67
69,70
49,84

2014

MEJORA
EXCEDENCIA

13,74
15,11

26,56

24,05
100,00
50,00
17,99
50,00
36,54
21,34

ACUMULACION
LACTANCIA

32,70
44,60

58,98

58,23

0,00
75,00
46,44
50,00
71,15
49,91

2015
MEJORA ACUMULACION
EXCEDENCIA LACTANCIA

22,93 35,67
14,84 50,00
24,71 62,07

0,00 100,00

0,00 100,00
25,61 65,24
33,33 66,67
20,53 46,84

0,00 50,00
21,43 64,29
22,05 52,86

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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9 REGULACION
DE LOS PLANES
DE IGUALDAD

La aprobacion en 2007 de la Ley Organica de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEMH), impone nuevas obligaciones a las empresas y a los responsables de la negocia-
cidn colectiva sectorial de cara a lograr la deseada igualdad en el ambito laboral.

En concreto, y sintetizando un poco, atribuye, por una parte, la obligacion de negociar un
plan de igualdad a las empresas que cuenten con mas de doscientas cincuenta personas
en plantilla e invita a las que no llegan a este umbral a negociarlo de forma voluntaria. Y,
por otra parte, establece que los convenios sectoriales regulen el modo y las condiciones
en que ha de llevarse a cabo la negociacién de los planes de igualdad en las empresas
incluidas en su ambito de aplicacion, otorgandoles asi capacidad para, por ejemplo, reba-
jar el umbral de los 250 trabajadores/as para obligar a negociar un plan de igualdad a las
empresas por ellos afectadas.

Por tanto, dado que la ley establece en esta materia distintas funciones a los negociado-
res dependiendo del ambito funcional de aplicaciéon de los convenios, la hoja estadistica
incorpora también preguntas distintas dependiendo de si el acuerdo que se registra es un
convenio de empresa o un convenio sectorial.
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5.1. CONVENIOS DE AMBITO EMPRESARIAL

En la hoja estadistica de los convenios de ambito empresarial se formulan tres preguntas en
relacidn a los planes de igualdad, la primera es si se ha establecido un plan de igualdad, es
decir, si la empresa cuenta ya, en el momento en que se registra el convenio, con un plan
de igualdad o no. La pregunta es muy clara y no deberia ser respondida afirmativamente
cuando el convenio Unicamente hiciera referencia a la negociacion de un plan de igualdad
pero no lo desarrollara realmente.

En la tabla 13 podemos observar que de los 2.463 convenios de ambito empresarial firmados
por CCOO desde el 1 de enero del 2013 hasta finales del 2015, y registrados hasta el 30 de
mayo de 2016, 862 responden en la hoja que cuentan con un plan de igualdad. Teniendo en
cuenta que catorce de estos convenios son anuales y aparecen duplicados, y que seis de
estos catorce respondieron si a la cuestion relativa a la existencia de un plan de igualdad en la
empresa, resulta que de las 2.449 empresas, el 35% dicen contar con un plan de igualdad. Se
trata, sin duda, de un porcentaje muy considerable teniendo en cuenta que se refiere al total de
las empresas; porcentaje, por otra parte, que no varia mucho entre los diferentes afios.

En el Avance estadistico de diciembre de 2015 consta, sin embargo, un porcentaje mucho
mayor: el 49 % de quienes registraron convenios colectivos de ambito de empresa o infe-
rior* hasta finales del afio, respondieron que en la empresa se ha establecido un plan de
igualdad. Si un 35% resulta llamativo, un 49% es, sin duda, sorprendente.

En base al tamafio de las plantillas, hemos establecido tres grupos de convenios de empre-
sa: el de aquellas que tienen obligacion legal de negociar un plan de igualdad; las empresas
de tamafo mediano que, aun no teniendo obligacién legal o convencional, pueden haber
negociado un plan de igualdad voluntario; y las empresas con menos de 100 trabajadores/
as y en las que, en principio, resulta mas dificil negociar un plan de igualdad. Esto nos
permite apreciar una diferencia muy clara entre las empresas con mas de 250 personas en
plantilla, con un porcentaje cercano al 70% que dicen contar con un plan de igualdad, y
las restantes, cuyos porcentajes globales no varian demasiado entre las mas pequenfas (el
23%) y las que cuentan con entre 101 y 250 trabajadores/as (cercano al 29%).

En las estadisticas oficiales de convenios colectivos se establecen dos agrupaciones: por una parte
los denominados convenios de “empresa”, que incluyen los de ambito de empresa, los de centro de tra-
bajo y los convenios franja; y, por otro lado, los de &mbito “superior a la empresa”, donde se suman los
sectoriales y los de grupo de empresa. Por tanto, en este porcentaje no estan contabilizados los convenios
de grupo de empresa.
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13. NOMERO DE CONVENIOS Y EMPRESAS QUE CUENTAN CON UN PLAN DE IGUALDAD POR TAMANOS

2013 2014 2015
TANARO DE LAS EMPRESAS N DE TIENEN PLAN N DE TIENEN PLAN N DE TIENEN PLAN
CONVENOS  DEIGUALDAD ~ CONVENOS  DEIGUALDAD ~ CONVENOS  DEIGUALDAD
HASTA 100 TRABAJADORES/AS 520 121 403 91 320 77
ENTRE 101Y 250 TRABAJADORES/AS 306 87 220 60 138 43
CON NAS DE 250 TRABAJADORES/AS 251 172 179 122 127 89
TOTAL 1.077 380 801 273 585 209

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Los porcentajes resultan muy llamativos y también la cifra absoluta: los 856 planes de igual-
dad asi contabilizados, exceden con mucho de aquellos de los que tenemos constancia
en la Secretaria confederal de Accién Sindical desde la aprobacién de la Ley de Igualdad.
Es cierto que no nos llegan noticias de todos los que se firman, pero si consultamos al
REGCON podemos comprobar que Unicamente hay registrados 153 acuerdos de planes
igualdad desde el 1 de diciembre del 2010. Aun considerando que, como comprobaremos
mas adelante, algunos de estos acuerdos pueden estar contenidos en el convenio colec-
tivo y, por tanto, no ser objeto de registro especifico; que cabe la posibilidad también de
que algunos de estos planes fueran firmados antes de la puesta en marcha del registro
electrénico y que por tal razén tampoco hayan sido registrados en el mismo; que algunos
otros se hayan registrado erroneamente (como acuerdos de materias concretas, por ejem-
plo); o que, partiendo de la distincidén que el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depodsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, establecio entre el registro de los
planes derivados de una obligacion legal o convencionalmente establecida y el de aque-
llos otros negociados voluntariamente, que Unicamente serian admitidos para su depésito
(dificultando enormemente el conocimiento de lo que bajo este apartado se oculta), quepa
la posibilidad de que mas de un plan de igualdad haya sido dejado erroneamente sélo a
efectos de depdsito; en cualquier caso, y aun con todos estos considerandos, hay una
distancia enorme entre los 152 planes registrados y las 856 empresas que dicen contar con
un acuerdo de este tipo.

En la distribucién por el ambito funcional de aplicacién de los convenios, destacan clara-
mente las respuestas afirmativas de los de grupo de empresas, probablemente coinciden-
tes en gran medida con aquellos que afectan a mayor nimero de trabajadores/as. Si con-
sultamos los datos por ambito territorial, podemos advertir que los convenios de empresa
de ambito estatal que, por lo general, cuentan con plantillas sensiblemente mas grandes,
casi duplican el porcentaje total: un 62% en 2013 frente al 35% global, un 67% en 2014
frente al 34% global y un 69% en 2013 frente al 36% global.

31



CUADERNOS DE ACCION SINDICAL [enero 2017]
CONVENIOS COLECTIVOS E IGUALDAD

Resulta extrafid, sin embargo, que los convenios de centro de trabajo muestren una pro-
porcién mayor de respuestas positivas que los de empresa cuando la LOIEMH establece,
claramente, que el plan de igualdad debe afectar a la totalidad de la empresa. Y adun mas
extrafno resulta el porcentaje correspondiente a los convenios franja dado que, si bien en
términos relativos no destaca en exceso, se hace harto dificil imaginar tan elevado numero
de acuerdos de este tipo referidos so6lo a un determinado colectivo de trabajadores/as.

14. NOMERO DE CONVENIOS Y % DE EMPRESAS QUE CUENTAN CON UN PLAN DE IGUALDAD POR AMBITO FUNCIONAL

AMBITO FUNCIONAL Al Ak Al

DE APLICACION N’ DE CONVENIOS ;'EE:;"ALL]:'; N’ DE CONVENIOS ;'EE:;NA{;:'; N’ DE CONVENIOS ;'EE:;EJ'A{;:';
FRANJA 19 26,32 38 36,84 17 23,53
CENTRO DE TRABAJO 255 38,82 199 37,19 150 43,33
EMPRESA 760 33,16 535 31,78 388 30,93
GRUPO DE EMPRESAS 43 55,81 29 51,72 30 66,67
TOTAL 1.077 35,28 801 34,08 585 35,73

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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15. NOMERO DE CONVENIOS Y % DE EMPRESAS QUE CUENTAN CON UN PLAN DE IGUALDAD POR FEDERACIONES DE CCOO

2013 2014 2015

FEDERACION CC00 N TIENEN PLAN N TIENEN PLAN N TIENEN PLAN

DE CONVENIOS ~ DE IGUALDAD ~ DE CONVENIOS ~  DE IGUALDAD  DE CONVENIOS ~  DE IGUALDAD
CONSTRUCCION Y SERVICIOS 206 34,47 155 36,77 106 38,68
AGROALIMENTARIA 118 39,83 88 36,36 64 32,81
SERVICIOS A LA CIUDADANIA (FSC) 300 27,33 201 30,85 141 35,46
FSC. ENSENANZA Y SERVICIOS - - - - 1/ 100,00
FSC Y SANIDAD - - - - 1. 100,00
SERVICIOS 120 38,33 97 30,93 89 35,96
SERVICIOS Y SANIDAD - - 1. 100,00 - -
ENSERANZA 23 30,43 15 20,00 7 14,29
INDUSTRIA 262 41,60 198 38,38 154 35,71
INDUSTRIA Y SERVICIOS 3 33,33 2 50,00 2 50,00
SANIDAD 45 37,78 44 25,00 20 30,00
TOTAL 1.077 35,08 801 34,08 585 35,73

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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La tabla 15 refleja la distribucién de estos convenios de empresa entre las distintas fede-
raciones de CCOO, mostrando que si bien todas ellas cuentan con porcentajes superiores
al 25% en 2013, la federacién de Ensefanza se desploma pasando del 30% de ese primer
afno al 14% en 2015. Por el contrario, es Industria la que destaca con los porcentajes mas
altos tanto en el 2013 (42%) como en el 2014 (38%), si bien no alcanza el 36% en los da-
tos provisionales del 2015. En esta materia, y siempre en base a las respuestas dadas en
la cumplimentacion de las hojas estadisticas de los convenios de empresa firmados por
CCOQO, no parece, pues, que ni el mayor o menor nivel de feminizacién de las distintas ra-
mas ni la mayor o menor vinculacién con el ambito publico, tengan una relacion directa con
el mayor o menor numero de planes de igualdad firmados en las empresas.

A quienes respondieron que si cuentan con un plan de igualdad, la hoja estadistica les
pregunta si éste esta regulado en el convenio o en un acuerdo de empresa especifico. Esta
desagregacion nos permite discernir claramente el nimero de planes de igualdad que, en
base a esta informacién, deberian haber sido registrados como acuerdos especificos en
REGCON, son en total 559 de los firmados por CCOOQ. Si a esta cifra sumaramos los de
aquellas empresas en las que CCOO no cuente con representacién legal de los trabajado-
res o que, aun contando con ella, no haya firmado el convenio colectivo — por hacernos una
idea, segun el Avance estadistico de diciembre de 2015, el pasado afio 111 empresas de las
que registraron su convenio hasta diciembre, contaban con un plan de igualdad regulado
en un acuerdo especifico-, ademas de aquellas otras afectadas por convenios sectoriales y
que también hayan acordado un plan de igualdad, se hace evidente la escasisima propor-
cién de planes de igualdad registrados y, en consecuencia, la necesidad de seguir insistien-
do para que este tipo de acuerdos sean registrados como corresponde.

16. NOMERO DE EMPRESAS QUE CUENTAN CON UN PLAN DE IGUALDAD REGULADO EN CONVENIO 0 ACUERDO ESPECIFICO

2013 2014 2015
PR o o e S v
HASTA 100 TRABAJADORES/AS 70 72 50 51 43 39
ENTRE 101Y 250 TRABAJADORES/AS 37 57 29 44 24 21
CON MAS DE 250 TRABAJADORES/AS 80 119 50 85 30 71
TOTAL 187 248 129 180 97 131

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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Tal y como podemos comprobar en el cuadro precedente, si sumamos todas las respuestas
obtenemos un total de 972, lo que significa que en mas de 100 casos han sido sefialadas
ambas opciones, afirmando que el plan de igualdad esta regulado en el convenio y, a la vez,
en un acuerdo especifico. Ciertamente, cabe la posibilidad de que un plan de igualdad haya
sido acordado en primera instancia en un acuerdo especifico y, posteriormente, trasladado
al convenio de empresa, sin embargo, esta duplicidad podria estar alertando sobre cierta
confusion en la interpretacion de la pregunta que podria explicar también ese desfase entre
lo que estos datos indican y lo que en el registro aparece. Y de nuevo requeririamos de una
lectura de los textos convencionales para comprobar en qué medida este desfase es debi-
do a una carencia de registros de planes de igualdad o a una mala interpretacién de la hoja
estadistica considerando, por ejemplo, que cualquier alusion a un futuro plan de igualdad
es un “plan de igualdad regulado en convenio”.

17. PORCENTAJE DE EMPRESAS QUE CUENTAN CON UN PLAN DE IGUALDAD REGULADO EN CONVENIO O ACUERDO ESPECIFICO

AMBITO FUNCIONAL Al Ak Al

DE APLICACION EL CONVENID EE"s:E(l:]ilE:rcDOU EL CONVENID E&:E;ircnuo EL CONVENID EE"S:ECS;:‘CD(?
FRANJA 5,26 26,32 13,16 31,58 5,88 23,53
CENTRO DE TRABAJO 17,65 27,45 13,07 28,14 17,33 28,00
EMPRESA 17,11 20,66 17,20 19,25 16,49 18,56
GRUPO DE EMPRESAS 25,58 37,21 20,69 31,03 20,00 43,33
TOTAL 17,36 23,03 16,10 22,47 16,58 22,39

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

El cuadro 17 evidencia unos porcentajes muy similares en los tres afios considerados en rela-
cion a las empresas que cuentan con un plan de igualdad regulado en el convenio (en torno al
16 0 17%) y los que lo tienen regulado en un acuerdo especifico (entre el 22 y el 23%).

A quienes respondieron que la empresa no contaba con un plan de igualdad, la hoja esta-
distica les pregunta si el convenio remite a un acuerdo futuro de plan de igualdad. Cues-
tién fundamental de cara al trabajo sindical de seguimiento en las 311 empresas que, tal y
como se deriva de la tabla 18, han contraido el compromiso de negociar un futuro plan de
igualdad para que este compromiso no se quede en una simple manifestacion de buenas
intenciones; asi como de aquellas otras 86 que estando legalmente obligadas a negociar un
plan de igualdad por contar con mas de 250 personas en plantilla, ni manifiestan tenerlo ni,
al menos aparentemente, muestran voluntad de negociarlo en un futuro.

34



CUADERNOS DE ACCION SINDICAL [enero 2017]
CONVENIOS COLECTIVOS E IGUALDAD

INDICE

18. NOMERO DE CONVENIOS QUE NO TIENEN UN PLAN DE IGUALDAD (P1) Y REMITEN A UN FUTURO ACUERDO POR TAMANO
DE EMPRESA

2013 2014 2015
TAMANO DE LAS EMPRESAS NDE  REMTENAUN  NDE  REMTENAUN  NDE  REMITENAUN
CONVENOS ~ FUTUROPL.  CONVENOS  FUTUROPL.  CONVENOS  FUTUROPL.
HASTA 100 TRABAJADORES/AS 399 46 312 40 243 35
ENTRE 101Y 250 TRABAJADORES/AS 219 35 160 43 95 24
CON MAS DE 250 TRABAJADORES/AS 79 38 57 30 38 20
TOTAL 697 119 528 113 376 79

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

En el cuadro 19 sorprende, nuevamente, que los porcentajes de convenios franja que no
contando con un plan de igualdad remitan a un futuro acuerdo en esta materia sean supe-
riores a los de los convenios de toda la empresa e, incluso, a los de los grupos de empresas.

19. NOMERO DE CONVENIOS QUE NO TIENEN UN PLAN DE IGUALDAD (P1) Y % QUE REMITEN A UN FUTURO ACUERDO DE P\,
POR AMBITO FUNCIONAL

AMBITO FUNCIONAL AL Al Al

DE APLICACION N’ DE CONVENIOS "FE:;LER':J?L’" N’ DE CONVENIOS "::I‘;L;mllj" N’ DE CONVENIOS RFE:;LZNU ?,':"
FRANJA 14 15,79 24 21,43 13 30,77
CENTRO DE TRABAJO 156 8,24 125 13,46 85 25,88
EMPRESA 508 11,71 365 17,52 268 18,66
GRUPO DE EMPRESAS 19 13,95 14 31,58 10 30,00
TOTAL 697 11,05 528 17,07 376 21,01

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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6.2. CONVENIOS SECTORIALES

La hoja estadistica de los convenios sectoriales unicamente pregunta en relacién a los pla-
nes de igualdad, si se regulan los términos y condiciones en los que se desarrollara el deber
de negociar los planes de igualdad a nivel de empresa y, en caso afirmativo, si este deber
se establece para empresas con mas de 250 trabajadores/as o para empresas de menos
de 250 trabajadores/as.

20. REGULACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD - CONVENIOS SECTORIALES

Afi0 TOTAL CONVENIOS* ESTABLECEN LOS TERMINOS ~ PARA EMPRESAS CON MAS PARA EMPRESAS CON MENOS

PARA NEGOCIAR UN P.l. DE 250 TRABAJADORES/AS  DE 250 TRABAJADORES/AS
2013 520 111 86 30
2014 277 68 54 22
2015 272 87 75 25
TOTAL 1.069 266 215 77

* Ninguno de los convenios sectoriales de ambito inferior a la provincia firmados en estos arios (3 en 2013 y 1 en 2015)
regulan esta materia.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

De los 1.069 convenios sectoriales firmados por CCOO en este periodo, 266 (el 25% del to-
tal), establecen los términos en los que las empresas por ellos afectadas deben negociar los
planes de igualdad, bajo este genérico enunciado caben, sin duda, infinidad de situaciones
que la hoja estadistica no nos permite explorar, desde |la mera transcripcién del texto legal
hasta una regulacioén concisa, detallada y acorde a las especificidades del sector en cues-
tién, estableciendo, por ejemplo, quién y como debe realizar el diagndstico de situacion de
partida, cual es la informacion minima y necesaria para tal fin, de qué etapas constara el
proceso de negociacion, qué plazos deben establecerse para cada una de ellas, etc.

Que apenas un cuarto de los convenios sectoriales concreten un aspecto de tanta impor-
tancia en la lucha por la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, transcu-
rridos ya nueve afios desde la promulgacién de la Ley de Igualdad y cuando ésta deriva la
responsabilidad directamente a los convenios sectoriales, parece un porcentaje muy bajo.
Un aspecto, por otro lado, que si el convenio sectorial no impulsa mediante la correspon-
diente regulacion queda, en gran medida, al libre entendimiento de las partes en cada una
de las empresas.
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El cuadro 20 muestra nuevamente la debilidad de los datos: si sumamos los digitos de las
dos Uultimas columnas el resultado es superior al nUmero total de convenios que regulan
este aspecto. Errores en el registro de nuevo que, al menos en este caso, podrian ser co-
rregidos en parte mejorando la redaccidn de la pregunta del cuestionario: si se limitara a
preguntar simplemente si se establece o no la obligacidon de negociar planes de igualdad
también para empresas con menos de 250 personas en plantilla, nadie podria interpretar
que cabe la posibilidad de que un convenio regule esta obligacion sélo para empresas de
menos de 250 trabajadores/as, lo que lleva a sefialar las dos opciones, dado que la aplica-
cioén informatica lo posibilita, contribuyendo asi a fomentar la duplicidad de la respuesta.

De entre los multiples aspectos que el convenio sectorial puede ordenar, la hoja estadisti-
ca soélo fija su atencion en el tamafo de las empresas obligadas a negociar los planes de
igualdad y, mas concretamente, en si se amplia o no esta obligacién hacia un espectro de
empresas de menor tamafo.

Tal y como se desprende del cuadro 20, la inmensa mayoria de los convenios mantiene
esta obligacion para las empresas con plantillas con mas de 250 trabajadores/as, pero no
es desdefable el porcentaje de los que amplian a empresas mas pequefas, sobre todo,
porque en términos relativos parece aumentar con cada uno de los afios.

Si comparamos las cifras relativas al ultimo afio con las publicadas en el ultimo Avance
mensual de diciembre del 2015, los resultados obtenidos de los convenios sectoriales fir-
mados por CCOO el pasado afio son sensiblemente mejores: el 32% regulan los términos
en que debe negociarse un plan de igualdad frente a un 26% del total de los firmados en
2015; el 28% de los firmados por CCOO establecen esta obligacién para las empresas con
mas de 250 personas en plantilla y un 9% para empresas de menor tamafo, mientras que
a nivel general el 22,5% lo hacen para las empresas con mas de 250 trabajadores/as y sélo
un 7% para empresas con plantillas mas pequenas.

21. REGULACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD - CONVENIOS SECTORIALES ESTATALES

B e S SRS oo
UNP.. TRABAJADORES/AS
2013 39 46,15 38,46 10,26
2014 16 50,00 37,50 25,00
2015 30 63,33 53,33 23,33
TOTAL 85 52,94 43,53 17,65

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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Son, otra vez, los convenios sectoriales de ambito estatal los que destacan con unos mayo-
res porcentajes de regulacion de los planes de igualdad, no sélo los que en mayor medida
establecen los términos para negociar este tipo de acuerdo, sino que son también los que
mas se involucran en la ampliacion de la obligacién de negociar los planes de igualdad ha-
cia empresas de menor tamarnio.

En el cuadro 22, distribucion de los convenios sectoriales por federaciones, podemos ob-
servar fuertes fluctuaciones en los porcentajes relativos a la regulacion de los planes de
igualdad: en el caso de las federaciones de Ensefianza y Sanidad, éstas podrian deberse,
en gran medida, al reducido numero de convenios sectoriales que firman en cada uno de
los afios; sin embargo, no es este el caso de Servicios y resulta dificil de explicar el paso
de menos del 10% en 2014 al 32% en 2015. Construccién y Servicios y Agroalimentaria
muestran los porcentajes mas estables (y relativamente altos) en el periodo; mientras que
Servicios a la Ciudadania e Industria arrancan con un porcentaje muy bajo en 2013 y van
aumentandolo paulatinamente hasta el 2015.

22. CONVENIOS SECTORIALES QUE REGULAN LA NEGOCIACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD POR FEDERACIONES DE CCOO

2013 2014 2015
FEDERACION CC00 N'DE CRITERIOS PARA N'DE CRITERIOS PARA N'DE CRITERIOS PARA
CONVENIOS NEGOCIAR P.. CONVENIOS NEGOCIAR P.l. CONVENIOS NEGOCIAR P..
CONSTRUCCION Y SERVICIOS 124 25,00 56 28,57 51 27,45
AGROALIMENTARIA 100 24,00 51 27,45 64 29,69
SERVICIOS A LA CIUDADANIA (FSC) 77 16,88 55 29,09 33 30,30
SERVICIOS 147 17,69 61 9,84 75 32,00
ENSENANZA 8 12,50 5 0,00 5 60,00
INDUSTRIA 43 16,28 41 34,15 36 44,44
SANIDAD 21 42,86 8 25,00 8 12,50
TOTAL 520 21,35 277 24,56 272 31,99

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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S MEDIDAS
POR LA IGUALDAD

Al margen de la obligacion de negociar un plan de igualdad, la ley obliga a todas las empre-
sas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta fina-
lidad, les exige la adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar con la representacion legal
de los trabajadores y trabajadoras.

Esta obligacién es general para todas las empresas, independientemente del tamafio v, si
bien es cierto que estas medidas podrian estar insertas en el plan de igualdad en las em-
presas que cuenten con él, dado que no deberian en ningun caso entrar en contradiccion
con lo regulado en el convenio colectivo, deberian también quedar reflejadas en el mismo.

Las hojas estadisticas, tanto la de los convenios sectoriales como la de los convenios em-
presariales, indagan sobre cuatro tipos diferentes de medidas de igualdad: dirigidas a pro-
mover la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, de preferencia a favor
del sexo menos representado (acciones positivas); para prevenir el acoso sexual o el acoso
por razén de sexo, y de proteccion de las victimas de violencia de género.
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6.1. MEDIDAS DE IGUALDAD Y MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

El primer tipo de medidas parece mas bien genérico y podria entenderse que las acciones
positivas son un tipo mas especifico, pero comprendido dentro del primero, lo que produci-
ria una duplicidad de respuestas. Y esto es lo que parece ocurrir, por ejemplo, en los conve-
nios franja del 2013, tal y como podemos ver en el cuadro 23, los porcentajes de respuestas
son idénticos para ambas preguntas.

23.PORCENTAJE DE CONVENIOS CON MEDIDAS EN PRO DE LA IGUALDAD Y MEDIDAS DE ACCION POSITIVA POR AMBITO FUNCIONAL

2013 2014 2015

AMBITO FUNCIONAL DE APLICACION | yenias o MEDIDAS MEDIDAS DE MEDIDAS MEDIDAS DE MEDIDAS

P DE ACCION P DE ACCION p—_— DE ACCION

POSITIVA POSITIVA POSITIVA
FRANJA 5,26 5,26 31,58 10,53 29,41 17,65
CENTRO DE TRABAJO 40,00 18,04 32,66 14,57 38,67 14,67
EMPRESA 30,79 11,05 32,15 11,03 35,05 13,66
GRUPO DE EMPRESAS 58,14 30,23 58,62 31,03 36,67 16,67
SECTORIAL INFERIOR A LA PROVINCIA 0,00 0,00 - - 0,00 0,00
SECTORIAL PROVINCIAL 0 SUPERIOR 19,73 5,80 27,44 6,50 31,37 6,64
TOTAL 29,05 10,90 31,73 11,04 34,42 11,79

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Los porcentajes de medidas dirigidas a promover la igualdad triplica el de las medidas de
accion positiva, en principio, mucho mas taxativas, concretas y dificiles de pactar. Y que
esta concrecién dificulta aun mas su insercion en el ambito sectorial queda claro en el
cuadro: en torno al 6% de los convenios sectoriales firmados en estos afios manifiestan
contener medidas a favor del sexo menos representado, mientras que en los convenios
empresariales se duplica este porcentaje, situandose en el 13%.

Sin embargo, no se comprende que también en la inclusion de medidas mas genéricas
se aprecie una diferencia desfavorable al ambito sectorial cuando quienes negocian estos
convenios son personas, por lo general, mas formadas en politicas de igualdad y, por tanto,
mas conocedoras de la normativa legal y sensibles al problema; si bien es cierto que la evo-
lucién en estos afos es positiva y estos porcentajes se acercan cada vez mas a la media.
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Si en el cuestionario se responde afirmativamente a las preguntas sobre la existencia de
medidas dirigidas a promover la igualdad, se pide que se especifique en relacién a qué ma-
terias se han pactado dichas medidas, seleccionando la o las que correspondan de entre la
serie propuesta en cada uno de los casos.

24. PORCENTAJE DE CONVENIOS QUE INCORPORAN MEDIDAS DE IGUALDAD POR MATERIAS

ARO TOAL ENCOVIRAAGON  ENFORMADON  ENPROMOCON | ENSALDS T o ro
2013 29,05 24,73 23,11 25,17 23,42 20,10
204 31,73 28,29 25,03 27,74 25,32 22,17
2016 34,42 30,11 26,84 29,40 27,89 22,64
TOTAL 31,17 27,12 24,66 26,98 25,08 21,35

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Si atendemos a los datos de la tabla 24 podemos obtener varias conclusiones: en primer
lugar, y a sabiendas de la provisionalidad de la informacion correspondiente al ultimo afo,
la tendencia parece positiva en términos generales; en segundo lugar, se advierte que esta
tendencia general se produce también en todas y cada una de las materias; y en tercer
lugar, podemos observar que los porcentajes de inclusion de medidas de igualdad por ma-
terias se mueven en una horquilla relativamente pequefia, los porcentajes mas altos se pro-
ducen en la incorporacion de medidas de igualdad en contratacion (con el 30% como digito
mas alto en el afio 2015), seguidas por las de promocién, muy similares las de formacién y
salarios y, finalmente, las relativas a la estabilidad del empleo que son las menos sefialadas.

Esta escasa dispersién porcentual evidencia que, tras responder afirmativamente a la pre-
gunta genérica sobre si se regulan medidas de igualdad, a continuacién se sefialan, en la
mayoria de las ocasiones, todas las materias especificas. Es posible que algunos convenios
incorporen efectivamente medidas de igualdad en todas estas materias, sin embargo, es
muy probable que si tantas sefialan todas las materias pueda deberse a que los convenios
contengan clausulas genéricas de igualdad o de prohibicion de discriminacion en las que se
mencionen (o no) las diferentes materias. Y, sin restarle el valor que este tipo de clausulas
tiene, es evidente que no son lo mismo que la fijacion de medidas especificas para cada
uno de los aspectos considerados.

Cuando desagregamos este cuadro de medidas de igualdad por materias en base al ambito
funcional o territorial de los convenios, vuelve a reproducirse esta escasa dispersion por
materias. Y asi lo muestran también las estadisticas oficiales en los avances correspondien-
tes al ultimo mes de cada afio.
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Los datos por federaciones evidencian nuevamente el efecto de la crisis sobre el empleo:
en los tres afos y practicamente en todas ellas, la estabilidad en el empleo se perfila como
la materia con mayores dificultades para incluir medidas de igualdad, desplazando de esa
ultima posicién a los salarios; y curiosamente, tal y como ya hemos visto a nivel general, la
contratacion es la materia que mayor nimero de medidas de accién positiva concentra, des-
tacando aqui precisamente federaciones tan masculinizadas como Construccion y Servicios
o Industria, preocupadas por la baja insercion de trabajadoras en sus sectores de actividad.

Asi pues, podemos concluir que las empresas estan dispuestas a contratar pero no a pro-
piciar la estabilidad del empleo. {No es este un reflejo claro de la enorme precarizacion,
via temporalidad, que el empleo ha sufrido en estos afios? ¢Y no resulta perverso que se
visualice precisamente en relacién a la desigualdad por género, cuando son las mujeres
quienes se encuentran en una situacion laboral mas precaria?

También cuando se responde afirmativamente a la pregunta sobre el establecimiento de me-
didas de accidn positiva, se solicita la especificacion por materias. Y exactamente igual que
con las medidas de igualdad, la horquilla en la que mueven los porcentajes por materias de la
insercion de medidas a favor del sexo menos representado es muy estrecha, oscilando entre el
10% y el 7%. Una medida de accion positiva de caracter genérica pierde practicamente todo
el empuje con el que la ley de igualdad queria dotar a este tipo de clausula.

25. INCORPORACION DE MEDIDAS DE ACCION POSITIVA POR MATERIAS

TOTAL % DE CONVENIOS QUE CONTIENEN MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

ANU CONVENIOS TOTAL CONTI:II‘TABI(]N FOR::CIGN Pnu::mﬁu 5: S\] ﬁTJLl:lcll\[I)J:
2013 1.597 10,90 9,02 7,14 8,64 8,02
2014 1.078 11,04 8,72 6,86 7,24 8,07
2015 857 11,79 9,92 7,82 8,75 8,28

TOTAL 3.532 11,16 9,14 7,22 8,24 8,10

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Tal y como el cuadro 25 muestra, la hoja estadistica no se plantea medidas de accién posi-
tiva para acabar con la conocida y reconocida brecha salarial existente entre trabajadores y
trabajadoras, ni para lograr una mayor estabilidad laboral de las mujeres, lo que no significa
que no se puedan establecer, tal y como de hecho algunos convenios y acuerdos hacen.
Entre las materias contempladas, vuelve a ser la contratacion la materia que mayor propor-
cidon de medidas de accion positiva acapara, seguida por la promocion, la adaptacion de la
jornada laboral a la vida familiar y, por ultimo, la formacion.
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26. INCORPORACION DE MEDIDAS DE ACCION POSITIVA POR FEDERACIONES DE CC00

FEDERACION CC00 N'DE % MEDIDAS DE N'DE % MEDIDAS DE

CONVENIOS ~ ACCIGN POSITIVA ~ CONVENIOS ~ ACCIGN POSITIVA
CONSTRUCCION Y SERVICIOS 330 9,09 211 11,85
AGROALIMENTARIA 218 8,26 139 9,35
SERVICIOS A LA CIUDADANIA (FSC) 377 12,20 256 8,59
FSC. ENSENANZA Y SERVICIOS - - - -
FSC Y SANIDAD - - - -
SERVICIOS 267 9,74 158 7,59
SERVICIOS Y SANIDAD - - 1 0,00
ENSENANZA 31 9,68 20 15,00
INDUSTRIA 305 16,07 239 15,48
INDUSTRIA Y SERVICIOS 3 0,00 2 0,00
SANIDAD 66 3,03 52 13,46
TOTAL 1.597 10,90 1.078 11,04

N’ DE

CONVENIOS

157
128
174
;
;
164

12
190
2
28
857

2015

% MEDIDAS DE
ACCION POSITIVA

11,46
7,03
13,22
0,00
0,00
10,37
0,00
17,37
0,00
3,57
11,79

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

En la distribucién de las medidas de accion positiva por federaciones destaca de forma
muy clara Industria, siendo una de las que mas convenios ha negociado y de las mas mas-
culinizadas, con los porcentajes mas altos durante todo el periodo, seguida por la FSC.
Ensefianza y Sanidad, federaciones eminentemente femeninas y del area publica, mues-
tran, de nuevo, grandes altibajos derivados, probablemente, de un nimero de convenios

relativamente escaso.
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6.2. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y PROTECCION
DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Las dos ultimas cuestiones que la hoja estadistica aborda en relacién a la igualdad entre
mujeres y hombres, son el establecimiento de medidas para prevenir el acoso sexual o el
acoso por razon de sexo y de proteccion de las victimas de violencia de género.

Por una parte, conviene recordar que el articulo 48 de la LOIEMH establece la responsabi-
lidad de la empresa en la promocion de condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razon de sexo, arbitrando “procedimientos especificos para su prevencion
y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo”, y fija la necesaria negociacién con la representacion legal de las y
los trabajadores de las medidas a adoptar: cédigos de buenas practicas, campafas infor-
mativas, acciones formativas... El nivel de exigencia legal es, pues, muy elevado en esta
materia.

Sin embargo, la hoja estadistica incluye una sola pregunta en relacién a la misma vy, por
tanto, no permite distinguir, por ejemplo, entre medidas sobre acoso sexual y medidas
sobre acoso por razén de sexo, o0 entre clausulas genéricas prohibitivas de este tipo de
conductas, simples referencias en la regulacion de las faltas y sanciones, y acuerdos mas
ampliamente desarrollados dirigidos a la prevencioén y tratamiento de tales situaciones.

27.PORCENTAJE DE CONVENIOS CON MEDIDAS RELATIVAS AL ACOSO SEXUAL 0 POR GENERO
Y A LA VIOLENCIA DE GENERO POR AMBITO FUNCIONAL

2013 2014 2015

ANBITO FUN§IONAL PREVENCION PROTECCION PREVENCION PROTECCION PREVENCION  PROTECCION
DE APLICACION ACOSOSEXUAL ~ VIOLENCIADE  ACOSOSEXUAL  VIOLENCIADE  ACOSO SEXUAL ~ VIOLENCIA DE

0 DE GENERO GENERD 0 DE GENERO GENERD ODEGENERO GENERO
FRANJA 31,58 36,84 31,58 28,95 41,18 35,29
CENTRO DE TRABAJO 38,82 30,20 34,67 21,11 38,67 26,67
EMPRESA 35,39 27,24 41,12 28,04 40,98 28,87
GRUPO DE EMPRESAS 58,14 48,84 65,52 48,28 46,67 36,67
ﬁ:gml:f: INFERIOR A LA 66,67 33,33 - - 0,00 0,00
gEgTE:EQL PROVINCIAL 0 33,46 22,63 32,49 28,16 38,75 30,26
TOTAL 35,94 26,93 38,03 27,37 40,02 29,29

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.
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El cuadro 27 muestra unos porcentajes de inclusion de medidas de prevencion del acoso
sexual o por razén de sexo ciertamente significativas, en todos los afios y para todos los
ambitos funcionales por encima del 30%, llegando en el caso de los convenios de grupo de
empresa a rozar el 60% en 2013. Sin embargo, no parecen acordes con ese alto nivel de
exigencia legal, a lo largo de los tres afios apenas alcanza al 40%, aunque ciertamente se
aprecia un ligero ascenso en términos generales.

28. PORCENTAJE DE CONVENIOS CON MEDIDAS RELATIVAS AL ACOSO SEXUAL 0 POR GENERO
Y A LA VIOLENCIA DE GENERO POR FEDERACIONES DE CC00

2013 2014 2015

FEDERACION CCO0 PREVENCION PROTECCION PREVENCION ~ PROTECCION ~ PREVENCION PROTECCION
ACOSO SEXUAL ~ VIOLENCIADE ~ ACOSO SEXUAL ~ VIOLENCIADE  ACOSO SEXUAL ~ VIOLENCIA DE
0 DE GENERO GENERO 0 DE GENERO GENERO 0 DE GENERO GENERO

CONSTRUCCION Y SERVICIOS 26,97 20,61 31,28 18,48 35,67 22,93
AGROALIMENTARIA 27,98 20,64 35,97 23,02 26,56 17,19
SERVICIOS A LA CIUDADANIA (FSC) 37,14 31,30 42,58 38,28 43,10 36,78
FSC. ENSENANZA Y SERVICIOS - - - - 100,00 100,00
FSC Y SANIDAD - - - - 100,00 100,00
SERVICI0S 46,82 31,84 36,71 20,25 46,95 37,20
SERVICIOS Y SANIDAD - - 0,00 0,00 - -
ENSENANZA 41,94 41,94 30,00 30,00 41,67 25,00
INDUSTRIA 39,02 28,20 41,84 28,87 44,74 29,47
INDUSTRIA Y SERVICIOS 66,67 0,00 100,00 100,00 100,00 50,00
SANIDAD 37,88 22,73 36,54 32,69 25,00 21,43
TOTAL 35,94 26,93 38,03 27,37 40,02 29,29

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por la Subdireccion General de Estadistica del MEYSS.

Si nos centramos en el afio 2013 del cuadro por federaciones, podemos observar diferen-
cias muy importantes entre unas y otras: mientras Construccién y Servicios y Agroalimen-
taria, con los porcentajes mas bajos, se quedan en el 27 y 28% respectivamente; Servicios,
con veinte puntos porcentuales mas, se situa en el 47%; y las restantes federaciones se
mantienen entre el 37 y el 42%. Sin embargo, estos datos no permiten en ningin modo
establecer un “ranking” o clasificacion, el cuadro 28 nos muestra también las fuertes osci-
laciones que se producen en algunas de ellas (en Servicios y Ensefianza, por ejemplo, se
observa un sustancial bache en el 2014, mientras que en Sanidad este bache tiene lugar
en el 2015) en un periodo temporal tan corto como el considerado, dando una sensacion
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de enorme volatilidad de los datos que conduce a plantearnos en qué medida las cifras
responden a unos criterios de negociacion trasladados a los ambitos inferiores de cada una
de las organizaciones, o son producto de las circunstancias en las que se mueva la nego-
ciacién en cada caso.

La hoja estadistica vuelve a quedarse coja al preguntar sobre la regulacién de medidas
para la proteccion de las victimas de violencia de género, una Unica pregunta que no per-
mite distinguir entre los convenios que Unicamente se hacen eco de los derechos laborales
(de todos o solo de alguno de ellos) que la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, reconoce a las mujeres que
ostenten legalmente la condicidon de victimas de violencia de género, de aquellos otros que
consiguen pactar mejoras que les facilite superar en mejores condiciones una situacion de
tal vulnerabilidad.

En un informe realizado a finales del 2011 por la Secretaria confederal de Accién Sindical,
en el que se evaluaba el eco que los convenios estatales se hacian de los derechos labora-
les contemplados en la ley integral®, se valoraba muy positivamente que casi la mitad de los
convenios sectoriales de ambito estatal, negociados desde el 1 de enero de 2005 y vigentes
en 2011, contuvieran alguna regulacion sobre esta materia. En el caso de los convenios
interprovinciales (de empresas o centros de trabajo ubicados en mas de una provincia) este
porcentaje se situaba en el 35%. En cualquier caso, se trataba de porcentajes muy altos de
convenios que habian incorporado este tipo de medidas en un periodo temporal relativa-
mente corto desde la promulgacion de la ley.

Partiendo de aquellos resultados, parecen cortos los que nos ofrecen los cuadros prece-
dentes: entre el 27 y el 29% de los convenios firmados entre enero del 2013 y diciembre
del 2015 regulan medidas de proteccién de las victimas de violencia de género. Estos por-
centajes, sin embargo, se refieren a la totalidad de los convenios, mientras que el estudio
del 2011 versaba uUnicamente sobre los convenios estatales. Si comparamos aquél 43%
del 2011 con los porcentajes en el ambito estatal actuales, la conclusién es que estamos
avanzando, no excesivamente rapido, pero avanzamos: en el 2013 el 44% de los convenios
estatales firmados por CCOOQ regulaban medidas de proteccion de las victimas de violencia
de género, en el 2014 eran el 46% y en el 2015 pasan ya del 50%.

El informe esté accesible en: http://www.feccoocyl.net/files/mujer/feccoocyl_111123_informe_trata-
miento_violencia_g%c3%a9nero_convenios.pdf
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