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PRESENTACION

ANA HERRANZ SAINZ-EZQUERRA

Secretaria confederal de Mujer e Igualdad CCOO

Estrategias sindicales para combatir la desigualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

La publicacion que ahora editamos es producto de las ponencias presentadas en dos
Jornadas de trabajo realizadas en 2015, las Jornadas Internacionales sobre "De-
teccion, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y
hombres” realizadas en Toledo los dias 24 y 25 de marzo, y de las II Jornadas esta-
tales "Negociacion colectiva, participacion sindical y brechas de género” reali-
zadas en Caceres los dias 9 y 10 de junio.

Estas Jornadas han sido realizadas en el marco del Proyecto “Accién sindical y Negocia-
cion colectiva por la igualdad salarial” ACCTIOON EQUAL PAY- 2014 y 2015, promovido
por la Confederacidn Sindical de Comisiones Obreras, a través de la S@ Confederal de
Mujer e Igualdad, que tiene como socio a la Confederacion Nacional de Trabajadores de
Noruega (Landsorganisasjonen i Norge, LO) y esta cofinanciado por el Mecanismo Eu-
ropeo del Espacio Econdmico Europeo (EEA) 2009-2014, en el marco del Memorandum
suscrito entre el Reino de Noruega, Islandia y el Principado de Liechtenstein («Estados
donantes») y el Reino de Espafia («Estado Beneficiario»).

Ambos encuentros han tenido por objeto profundizar en el conocimiento de la brecha
salarial de género para mejorar su deteccién e identificacién de obstaculos y resisten-
cias para su eliminacion. Analizar el marco de actuacién juridica y profundizar en los
factores socio-laborales que promueven su aparicion, y favorecer asi deteccion y elimi-
nacién.

Las jornadas internacionales contaron con la presencia de responsables de organizacio-
nes sindicales de ambito internacional, europeo y nacional, personas expertas en mate-
ria de igualdad entre mujeres y hombres, del ambito sindical, empresarial, universitario
e institucional.

Este foro ha propiciado el intercambio de experiencias, el debate y la puesta en comun
de buenas practicas y estrategias sindicales, desarrollados en los distintos ambitos
local, nacional, europeo e internacional. De gran importancia ha sido conocer experien-
cias de accién sindical en el ambito internacional y europeo, Acuerdos internacionales
de Igualdad, Comités de Igualdad europeos, etc.

Las II Jornadas estatales han favorecido la difusion del papel de la Negociacion colec-
tiva, el Didlogo social y la accidn sindical para corregir las brechas laborales de género
y, en concreto, la puesta en marcha de medidas correctoras en las empresas, mejorar
la formacion con perspectiva de género de las personas implicadas en los ambitos de
negociacion y especialmente impulsar la participaciéon de las mujeres en mesas nego-
ciadoras de convenios y planes de igualdad.

Hemos contado con una asistencia importante de las Secretarias de la Mujer de secto-
res y territorios, asi como delegadas y delegados sindicales en las empresas, por lo que
se ha cubierto ampliamente los objetivos fijados en las mismas de promover la difusidon
y sensibilizacién de los factores que inciden en la brecha salarial de género para mejorar
su tratamiento y eliminacién por parte de representantes sindicales y empresariales.
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EL MARCO DE ACTUACION JURIDICA B

FRENTE A LA BRECHA SALARIAL

NATIVIDAD MENDOZA NAVAS

-

Profesora Titular Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad de Castilla-La Mancha

1. Concepto de brecha salarial

La brecha salarial entre hombres y mujeres es
la diferencia existente entre los salarios per-
cibidos por los trabajadores de ambos sexos,
calculada sobre la base de la diferencia media
entre los ingresos brutos por hora de todos los
trabajadores.

2. Brecha salarial en Europa

Alemania 22,4%
Austria 23,4%
‘Bélgica 10%
Bulgaria 14,7%
Chipre 16,2%
Croacia 18%
Dinamarca 14,9%
‘Eslovaquia 21,5%
Eslovenia 2,5%
Espana 17,%
Estonia 30%
‘Finlandia 19,4%
Francia 14,8%
‘Grecia 15%
Hungria 20,1%
Irlanda 14,4%
Italia 6,7%
Letonia 13,8%
Lituania 12,6%
Luxemburgo 8,6%
‘Malta 6,1%
Paises Bajos 16,9%
Polonia 6,4%
Portugal 15,7%
Reino Unido 19,1%
Republica Checa 22%
Rumania 9,7%
Suecia 15,9%

Elaboracion propia: http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/gender_pay_gap/140319_gpg._es.pdf

3. Causas de la brecha salarial

-3 Tasa de empleo

Tomando como referencia las personas con
edades comprendidas entre los 20 y los 65
afios, la tasa de empleo de mujeres y hombres
muestra una diferencia de 12 puntos, pues
mientras la tasa de empleo de los hombres al-
canza un 75%, el indice de ocupacion de las
mujeres es del 63%:".

-3 Segregacion laboral

Los sectores en los que estan empleadas las
mujeres son determinantes en la construccion
de la brecha salarial. Las mujeres trabajan en
sectores con peores remuneracion. Por ejem-
plo en ensefianza, comercio, sanidad, oficinas.
En el sector sanitario, las mujeres constituyen
el 80% de todos los trabajadores y en oficinas
y administracion representan el 65% de las
personas empleadas en dicho ambito?.

-3 Valoracion de las capacidades de las mujeres

A su vez las capacidades de las mujeres es-
tan peor valoradas que las capacidades de los
hombres. Son conocidas las diferencias entre
limpiadoras y peones (éstos ultimos mas valo-
rados en funcion de la fuerza fisica requerida
para realizar su trabajo). Precisamente este
conflicto dio lugar a la STC 145/1991, de 1 de
julio, que declara que el trabajo de peones y
limpiadoras tiene el mismo valor.

-3 Trabajo a tiempo parcial

Otro detonante de la brecha salarial es el tra-
bajo a tiempo parcial. Segun indica la Comision
Europea, las mujeres constituyen la mayoria de
los trabajadores a tiempo parcial de la Union

1 Comision Europea, Como combatir la brecha salarial
entre hombres y mujeres en la Unién Europea, Luxem-
burgo, Oficina de Publicaciones de la Unién Europea, 2014,
en http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gen-
der_pay_gap/140319_gpg_es.pdf, pag. 2.

2 Comision Europea, Como combatir la brecha salarial (...),
cit., pag. 5.
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Europea. Un 34,9% de mujeres trabajan a tiempo
parcial, frente a solo el 8,6% de los hombres®.

En este sentido, si se atiende al trabajo a tiem-
po parcial por razones de conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, en especial por re-
ducciones de jornada por cuidado de menores y
familiares, las cifras son bastante mas elevadas.
En el caso de Espana 270.300 mujeres trabajan
a tiempo parcial por necesidades de conciliacion
frente a 6.200 hombres empleados a tiempo par-
cial por esta causa®.

Y ello con los afadidos de precariedad que aca-
rrea el trabajo a tiempo parcial, porque, a veces,
en contratos de trabajo a tiempo parcial no se
establece la duracion de la jornada semanal ni la
distribucion del tiempo de trabajo, que se deter-
minan en funcion de la carga de trabajo y se fijan
en cada caso de mutuo acuerdo entre las par-
tes. Ver STICE de 12 de octubre de 2004, asunto
C313/02, Nicole Wippel Contra Peek & Cloppen-
burg GmbH & Co. KG.

-3 Presencia de mujeres en puestos
de responsabilidad

Otro factor a tener en cuenta es la presencia de
mujeres en puestos de responsabilidad. La esca-
sa presencia de mujeres en puestos de alta di-
reccion determina lo que se conoce como techo
de cristal o suelo pegajoso, que se observa inclu-
so en sectores feminizados.

Basta con tomar como referencia los datos de las
empresas del IBEX®:

Ocupaciones | Mujeres | Hombres
Presidencia 0 23
Vicepresidencia 0 12
Consejero delegado 2 29
Secretaria general/técnica 4 20

Alta direccion 42 381

Alta direccion 48 465

4. Consecuencias de la brecha
salarial

Las mujeres tienen menos ingresos a lo largo de
su vida. Esta circunstancia, a su vez, puede ge-
nerar riesgo de pobreza en la tercera edad. En
2012, el 21,7% de las mujeres a partir de 65

3 Comision Europea, Cémo combatir la brecha salarial (...),
cit., pag. 2.

4 http://www.inmujer.gob.es/estadisticas/consulta.do?area=6.

5 http://www.inmujer.gob.es/estadisticas/consulta.do?area=8.

anos estaban en situacion de riesgo de pobreza,
frente al 16,3% de hombres de la misma edad®.

Naturalmente, ello afecta también a las pensio-
nes. Las pensiones que perciben las mujeres por
cualquier causa son mas bajas que las de los
hombres. Y esto sin entrar en otras consecuen-
cias sociales, como es la falta de independencia
de las mujeres, y lo que ello supone, condicio-
nando decisiones importantes de futuro.

5. Marco legal de actuacion frente
a la brecha salarial

5.1. Derecho internacional

-3 Convencion para la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer de
1979

= Articulo 11.1.d): “Los Estados Partes adopta-
ran todas las medidas apropiadas para eliminar
la discriminacién contra la mujer en la esfera
del empleo a fin de asegurar, en condiciones de
igualdad entre hombres y mujeres, los mismos
derechos, en particular: El derecho a igual re-
muneracion, inclusive prestaciones, y a igual-
dad de trato con respecto a un trabajo de igual
valor, asi como a igualdad de trato con respecto
a la evaluacion de la calidad de trabajo”.

-3 Convenio OIT num. 100 relativo a la igual-
dad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor de 1951

= Articulo 2: “Todo Miembro debera, empleando
medios adaptados a los métodos vigentes de
fijacion de tasas de remuneracién, promover
y, en la medida en que sea compatible con di-
chos métodos, garantizar la aplicacion a todos
los trabajadores del principio de igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculi-
na y la mano de obra femenina por un trabajo
de igual valor”. Este principio se debera aplicar
sea por medio de: (a) la legislacion nacional;
(b) cualquier sistema para la fijacion de la re-
muneracion, establecido o reconocido por la
legislacion; (c) contratos colectivos celebrados
entre empleadores y trabajadores; o (d) la ac-
cion conjunta de estos diversos medios.

-3 Carta Social Europea de 1961

= Articulo 4.3: “(...) las partes contratantes se
comprometen...a reconocer el derecho de los
trabajadores de ambos sexos a una remunera-
cion igual por un trabajo de igual valor”.

¢ Comision Europea, Cémo combatir la brecha salarial (...),
cit., pag. 2.



5.

2. La Unidon Europea

~~~~~~~~ Articulo 157 Tratado de Funcionamiento de

la Union Europea

1. Cada Estado miembro garantizara la apli-
cacion del principio de igualdad de retribu-
cion entre trabajadores y trabajadoras para
un mismo trabajo o para un trabajo de igual
valor.

2. Se entiende por retribucidén, a tenor del
presente articulo, el salario o sueldo normal
de base o minimo, y cualesquiera otras gra-
tificaciones satisfechas, directa o indirecta-
mente, en dinero o en especie, por el empre-
sario al trabajador en razén de la relacion de
trabajo’. La igualdad de retribucién, sin dis-
criminacion por razén de sexo, significa: a)
que la retribucion establecida para un mis-
mo trabajo remunerado por unidad de obra
realizada se fija sobre la base de una mis-
ma unidad de medida; b) que la retribucion
establecida para un trabajo remunerado por
unidad de tiempo es igual para un mismo
puesto de trabajo.

3. El Parlamento Europeo y el Consejo, con
arreglo al procedimiento legislativo ordina-
rio y previa consulta al Comité Econémico y
Social, adoptaran medidas para garantizar la
aplicacion del principio de igualdad de opor-
tunidades e igualdad de trato para hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupa-
cion, incluido el principio de igualdad de re-
tribucidon para un mismo trabajo o para un
trabajo de igual valor.

4. Con objeto de garantizar en la practica
la plena igualdad entre hombres y mujeres
en la vida laboral, el principio de igualdad de
trato no impedird a ningln Estado miembro
mantener o adoptar medidas que ofrezcan
ventajas concretas destinadas a facilitar al
sexo menos representado el ejercicio de acti-
vidades profesionales o a evitar o compensar
desventajas en sus carreras profesionales.

7 La STICE de 17 de mayo de 1990, asunto C-262/88,
Douglas Harvey Barber contra Guardian Royal Ex-

ch

ange Assurance Group, en la que se reconoce carac-

ter salarial a todas las formas de pensiones de empresa.
Las indemnizaciones por despido constituyen un elemento

de

retribucién a efectos de aplicar el principio de igualdad

retributiva entre mujeres y hombres.

+ Directiva 2006/54/CE del Parlamento Euro-

peo y del Consejo de 5 de julio de 2006 rela-
tiva a la aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion (refundicion)s:

Articulo 4: “Para un mismo trabajo o para un
trabajo al que se atribuye un mismo valor,
se eliminara la discriminacién directa e in-
directa por razéon de sexo en el conjunto de
los elementos y condiciones de retribucion.
En particular, cuando se utilice un sistema
de clasificaciéon profesional para la determi-
nacion de las retribuciones, este sistema se
basara en criterios comunes a los trabaja-
dores de ambos sexos, y se establecera de
forma que excluya las discriminaciones por
razén de sexo”.

» Carta de los derechos Fundamentales de la

Unidén Europea:

Articulo 23: “la igualdad entre mujeres y
hombres debera garantizarse en todos los
ambitos, inclusive en materia de empleo,
trabajo y retribucion”.

5.3. Derecho Espaiiol

5.3.1. Estatuto de los Trabajadores:

Articulo 28.1: “El empresario esta obligado a
pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucién, satisfecha direc-
ta o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extrasala-
rial, sin que pueda producirse discriminacién
alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquélla”.

Articulo 22.3: “La definicién de los grupos
profesionales se ajustara a criterios y siste-
mas que tengan como objeto garantizar la
ausencia de discriminacion directa e indirec-
ta entre mujeres y hombres”.

Articulo 24.2: “Los ascensos y la promocion
profesional en la empresa se ajustaran a cri-
terios y sistemas que tengan como objetivo
garantizar la ausencia de discriminacion di-
recta o indirecta entre mujeres y hombres,
pudiendo establecerse medidas de accién
positiva dirigidas a eliminar o compensar si-
tuaciones de discriminacion”.

8 Entre otras, deroga la Directiva 75/117, de 10 de febrero
de 1975 relativa a la aproximacion de las legislaciones de
los Estados miembros que se refieren a la aplicacion del

pr

incipio de igualdad de retribucién entre los trabajadores

masculinos y femeninos.

s
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5.3.2. Calculo de indemnizaciones
en determinados supuestos de jornada
reducida:

Disposicion adicional decimoctava ET:

= En ciertos supuestos de reduccion de jorna-

da el salario a tener en cuenta a efectos del
calculo de las indemnizaciones previstas en
el Estatuto de los Trabajadores, sera el que
hubiera correspondido al trabajador sin con-
siderar la reduccion de jornada efectuada,
siempre y cuando no hubiera transcurrido el
plazo maximo legalmente establecido para
dicha reduccion.

Se trata de reduccién de jornada por:

» Nacimientos de hijos prematuros o que, por
cualquier causa, deban permanecer hospi-
talizados a continuacién del parto, para lo
que se prevé una reduccion de jornada de
un maximo de dos horas diarias (articulo
37.4 bis ET).

» Cuidado directo algin menor de doce afios
0 una persona con discapacidad fisica, psi-
guica o sensorial, que no desempefie una
actividad retribuida, y cuidado directo de
un familiar, hasta el sequndo grado de con-
sanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y que no desempefie
actividad retribuida, para lo que se prevé
una reduccion de la jornada de trabajo dia-
ria, con la disminucién proporcional del sa-
lario entre, al menos, un octavo y un maxi-
mo de la mitad de la duracién de aquélla
(articulo 37.5 ET).

» Victimas de violencia de género o victimas
del terrorismo, que tendran derecho para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a
la asistencia social integral, a la reduccion
de la jornada de trabajo con disminucion
proporcional del salario o a la reordenacion
del tiempo de trabajo, a través de la adap-
tacién del horario, de la aplicacion del ho-
rario flexible o de otras formas de ordena-
cion del tiempo de trabajo que se utilicen
en la empresa (articulo 37.7 ET).

= Igualmente, estd medida serd aplicacién a

las situaciones de suspension del contrato de
trabajo por maternidad o paternidad a tiem-
po parcial (articulos 48.4 y 48.bis ET).

5.3.3. Cotizaciones a la Seguridad Social:
Maternidad o paternidad:

= Articulo 124.6 LGSS: “El periodo por mater-

nidad o paternidad que subsista a la fecha
de extincion del contrato de trabajo, o que
se inicie durante la percepcion de la presta-

cion por desempleo, sera considerado como
periodo de cotizacion efectiva a efectos de
las correspondientes prestaciones de la Se-
guridad Social por jubilaciéon, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, ma-
ternidad y paternidad”.

Excedencia:

= Articulo 180. 1y 2 LGSS:

» 3 afos: Los tres afios de periodo de ex-
cedencia por cuidado de hijos o hijas o
menor acogido, en los supuestos de acogi-
miento familiar permanente o preadoptivo,
aunque éstos sean provisionales, tendran
la consideracion de periodo de cotizacion
efectiva a efectos de las correspondientes
prestaciones de la Seguridad Social por ju-
bilacién, incapacidad permanente, muerte
y supervivencia, maternidad y paternidad
(articulo 46.3 ET).

» El primer afio: Se considerard efectiva-
mente cotizado el primer afio del periodo
de excedencia que los trabajadores disfru-
ten, por el cuidado de familiares, hasta el
segundo grado de consanguinidad o afini-
dad, que, por razones de edad, accidente,
enfermedad o discapacidad, no puedan va-
lerse por si mismos, y no desempefien una
actividad retribuida. Y ello a efectos de a
efectos de las correspondientes prestacio-
nes de la Seguridad Social por jubilacion,
incapacidad permanente, muerte y super-
vivencia, maternidad y paternidad (articu-
lo 46.3 ET).

Reduccion de jornada:

= Articulo 180.3 LGSS:
» Dos afos - reduccion de jornada por cui-

dado de menor: Las cotizaciones realizadas
durante los dos primeros afios del periodo de
reduccion de jornada por cuidado de menor
previsto en el articulo 37.5 ET, se computa-
ran incrementadas hasta el 100% de la cuan-
tia que hubiera correspondido si se hubiera
mantenido sin dicha reduccion la jornada de
trabajo. Y ello a efectos de a efectos de las
correspondientes prestaciones de la Seguri-
dad Social por jubilacién, incapacidad per-
manente, muerte y supervivencia, materni-
dad y paternidad.

1 aiio - reduccidn de jornada por cuida-
do de persona con discapacidad fisica,
psiquica o sensorial, que no desempe-
Ae una actividad retribuida, o cuidado
directo de un familiar, hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente o enfer-
medad no pueda valerse por si mismo,
y que no desempeiie actividad retribui-
da: En este caso el in cremento de cotizaciéon
vendra exclusivamente referido al primer afo



- Hospitalizacion y tratamiento continuado,
de menor a cargo afectado por cancer
(tumores malignos, melanomas y carci-
nomas), o por cualquier otra enfermedad
grave, que implique un ingreso hospita-
lario de larga duracion y requiera la ne-
cesidad de su cuidado directo, continuo
y permanente, acreditado por el informe
del Servicio Publico de Salud u drgano
administrativo sanitario de la Comuni-
dad Autéonoma correspondiente y, como
maximo, hasta que el menor cumpla
los 18 afos: las cotizaciones realizadas
durante estos periodos de reduccion de
jornada se computaran incrementadas
hasta el 100% de la cuantia que hubie-
ra correspondido si se hubiera mantenido
sin dicha reduccion la jornada de trabajo,
a efectos de las prestaciones por jubila-
cion, incapacidad permanente, muerte y
supervivencia, maternidad, paternidad,
riesgo durante el embarazo, riesgo du-
rante la lactancia natural e incapacidad
temporal.

Periodos asimilados por parto:

= Disposicién adicional cuadragésima cuarta

LGSS:

» “A efectos de las pensiones contributivas
de jubilacién y de incapacidad perma-
nente de cualquier régimen de la Segu-
ridad Social, se computaran, a favor de
la trabajadora solicitante de la pension,
un total de 112 dias completos de coti-
zacion por cada parto de un solo hijo vy
de 14 dias mas por cada hijo a partir del
segundo, éste incluido, si el parto fuera
multiple, salvo si, por ser trabajadora o
funcionaria en el momento del parto, se
hubiera cotizado durante la totalidad de
las dieciséis semanas o, si el parto fuese
multiple, durante el tiempo que corres-
ponda”.

Cuidado de hijos o hijas:

= Disposicidon adicional sexagésima LGSS:

» “(...) en cualquier régimen de Seguridad
Social y a todos los efectos salvo para
el cumplimiento del periodo minimo de
cotizacidon exigido, se computard como
periodo cotizado aquel de interrupcion de
la cotizacidn, derivado de la extincion de
la relacion laboral o de la finalizacion del
cobro de prestaciones de desempleo pro-
ducidas entre los nueve meses anteriores
al nacimiento, o los tres meses anteriores
a la adopcion o acogimiento permanente
y la finalizacién del sexto afio posterior a
dicha situacion. La duracién de este com-
puto como periodo cotizado sera de 112
dias por cada hijo o menor adoptado o

acogido. Dicho periodo se incrementara
anualmente, a partir del aio 2013 y has-
ta el ano 2018, hasta alcanzar el maximo
de 270 dias por hijo en el afio 2019, sin
gue en ningln caso pueda ser superior a
la interrupcién real de la cotizacion. Este
beneficio solo se reconocera a uno de los
progenitores. En caso de controversia
entre ellos se otorgara el derecho a la
madre”.

6. Jurisprudencia del Tribunal
de Justicia de la Union Europea

6.1. Concepto de retribucion.
Complementos salariales

STICE de 30 de marzo de 2000, asunto
C-236/98, Jamstalldhetsombudsmannen con-
tra Orebro lans landsting:

La jornada semanal completa de los ingenieros
(en su mayoria hombres) es de 40 horas se-
manales (trabajo de dia, de lunes a viernes),
mientras que la jornada semanal completa de
las comadronas es de 34 horas (trabajando a
tres turnos rotativos). Se atribuye un valor su-
perior a las horas de trabajo de las comadronas
(34 por 40), justificado por la presion a la que
se ven sometidas las personas que trabajan a
turnos (mas fatiga, a causa de los horarios de
trabajo irregulares caracteristicos del trabajo a
turnos). Por ello, los complementos salariales
que se acuerden para las comadronas deben
calcularse sobre la jornada total y no sobre la
reduccion.

6.2. Trabajo de igual valor

STICE de 31 de mayo de 1995, asunto
c-400/93, Specialarbejderforbundet i Danmark
contra Dansk Industri, antes Industriens Ar-
bejdsgivere, en hombre de Royal Copenhagen
A/S:

El grupo de pintores de porcelana azul, inte-
grado exclusivamente por mujeres, con ex-
cepcion de una persona, y el de operadores
de maquinas automaticas, integrado exclusi-
vamente por hombres, realizan un trabajo de
igual valor, de ahi que complemento de destajo
deba ser el mismo para ambos grupos.

STICE de 8 de abril de 1976, asunto 43/75,Ga-
brielle Defrenne contra Société anonyme belge
de navigation aérienne Sabena:

El trabajo de las azafatas, en su mayoria muje-
res, tiene el mismo valor que el trabajo de los
auxiliares de vuelo, en su mayoria hombres.

s
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STICE de 4 de febrero de 1988, asunto 157/86,
Mary Murphy y otros contra An Bord Telecom
Eireann:

La igualdad en materia retributiva entre hom-
bres y mujeres®(...), tiene que interpretarse en
el sentido de comprender también -aparte la
hipdtesis de una retribucién distinta por el mis-
mo trabajo o por un trabajo de igual valor- el
caso de un trabajador que se funda en dicha
disposiciéon para conseguir la misma retribu-
cion por cuanto realiza un trabajo de mayor
valor que el de la persona con la que se esta-
blece una comparacion”.

6.3. Elementos de valoracion
de puestos de trabajo

STICE de 3 de octubre de 2006, asunto C17/05,
Cadman contra Health & Safety Executive:

La utilizacién del criterio de la antigliedad es
idéneo para valorar la experiencia y ésta colo-
ca generalmente al trabajador en condiciones de
cumplir mejor sus tareas. Pero si la antigtiedad
redunda en disparidades de retribucion, entonces
debera la empresa demostrar que la antigiiedad
sirve, en efecto, para premiar a la experiencia.

6.4. Asignacion econémica
por maternidad

STICE de 16 de septiembre de 1999, asunto
C-218/98, Oumar Dabo Abdoulaye y otros con-
tra Régie nationale des usines Renault SA:

No se vulnera el principio de igualdad retribu-
tiva entre mujeres y hombres, por el hecho de
otorgar a las mujeres que inician su permiso de
maternidad una asignacion a tanto alzado. Pues
dicha asignaciéon compensa las desventajas pro-
fesionales que la interrupcién del trabajo supone
para ellas (entre otros, la pérdida de sus posibili-
dades de aspirar a aumentos de salario ligados a
la productividad individual).El tribunal entiende
que no se vulnera el principio de igualdad de re-
tribuciones, ya que con esta medida se pretende
compensar a las mujeres de esas desventajas, y
hace contar ademas que hombres y mujeres no
se encuentran en la misma situacion.

6.5. Pensiones durante la baja
por maternidad

SSTJUE de 1 de julio de 2010, asunto C-194/08,
Susanne Gassmayr contra Bundesminister flr
Wissenschaft und Forschung:

Se excluye el cobro por parte de una mujer
de baja por maternidad del complemento de
disponibilidad.

STICE de 8 septiembre de 2005, asunto
C191/03, North Western Health Board contra
Margaret McKenna:

No se reconoce el derecho a mantener el sala-
rio integro en los casos de baja por enfermeda-
des ligadas al embarazo.

6.6. Jubilacion

STJUE de 12 septiembre 2013, asunto
C-614/11, Niederdsterreichische Landes-Land-
wirtschaftskammer contra Anneliese Kuso:

Considera ilicita una clausula que obliga a la
extincién del contrato cuando se alcanza la
edad de jubilacién, cuando la edad de jubila-
cion de las mujeres son los 60 afios y la de los
hombres 65 afios.

STIUE de 18 de noviembre de 2010, asunto
C-356/09, Pensionsversicherungsanstalt con-
tra Christine Kleist:

Considera ilicita una normativa nacional que fija
la edad que da derecho a esa pensién en 60 afos
para las mujeres y en 65 afios para los hombres,
aunque la misma tenga el objetivo de promocion
del empleo de personas mas jovenes.

6.7. Trabajo a tiempo parcial

STICE de 13 de mayo de 1986, asunto 170/84,
Bilka - Kaufhaus GmbH contra Karin Weber von
Hartz:

El trabajo a tiempo parcial quedaba excluido
de un sistema de mejora de pensiones de la
Seguridad Social.

STICE de 13 de julio de 1989, asunto 171/88,
Ingrid Rinner-Kihn contra FWW Spezial-Ge-
bdudereinigung GmbH & Co. KG:

El trabajo a tiempo parcial no tenia derecho
a mantener la totalidad del salario en caso de
incapacidad temporal.

STICE de 27 de junio de 1990, asunto 33/89, Maria
Kowalska contra Freie und Hansestadt Hamburg:

Un convenio colectivo no contemplaba el de-
recho a indemnizacién por terminaciéon de la
relacién laboral.

STICEde 6 de febrero de 1996, asunto C-
278/93, Edith Freers y Hannelore Speckmann
contra Deutsche Bundespost:

No se les concedia una compensacion econo-
mica por participacidon en cursos de formacién
profesional a quienes trabajan a tiempo parcial.



STICEde 9 de septiembre de 1999, asunto
C-281/97, Andrea Kruger contra Kreiskranken-
haus Ebersberg:

Se elimina el derecho a percibir una prima
especial a las personas contratadas a tiempo
parcial.

STICEde 6 de diciembre de 2007, asunto C-
300/06, Ursula VoB contra Land Berlin:

Las horas extraordinarias tenian una compen-
sacién inferior en los contratos a tiempo parcial.

STJUE de 10 de junio de 2010, asuntos
C-395/08 y C-396/08), Istituto nazionale della
previdenza sociale (INPS) contra Tiziana Bruno
y Massimo Pettini (C-395/08) y Daniela Lotti y
Clara Matteucci (C-396/08):

No computar los periodos no trabajados
como antigltiedad para acceder a pension de
jubilacion.

STJUEde 22 noviembre 2012, asunto C-385/11,
Isabel Elbal Moreno contra Instituto Nacional
de la Seguridad Social (INSS) y Tesoreria Ge-
neral de la Seguridad Social (TGSS):

Se exige un periodo de cotizacién mayor para
acceder a jubilacién a las personas contratadas
a tiempo parcial.

6.8. Tiempo de reclamacion

STICE de 1 de diciembre de 1998, asunto
C-326/96, B.S. Levez contra T.H. Jennings
(Harlow Pools) Ltd:

El Derecho comunitario se opone a la aplica-
cion de una norma de Derecho nacional que
limite a los dos afios anteriores a la fecha de
inicio del procedimiento el periodo respecto al
cual un trabajador puede reclamar atrasos re-
tributivos o una indemnizacion por violacién
del principio de igualdad de retribucion, pe-
riodo de dos afios que no puede ser ampliado,
siendo asi que el retraso en la presentacién
de la demanda se debe al hecho de que el
empresario proporciond deliberadamente a la
persona interesada informacion incorrecta so-
bre la retribucion percibida por trabajadores
de sexo contrario que realizaban un trabajo
equivalente al suyo.

s

7

EL MARCO DE ACTUACION JURIDICA FRENTE A LA BRECHA SALARIAL

15







SYNNG@VE KONGLEVOLL

GUIA SINDI{@\E
ACCION SINDICAL CONTRA LA BRECHA SALARIAL
EXPERIENCIAS EN NORUEGA

Asesora especial Asuntos econémicos y sociales

LO Noruega

Introduccion

-3 EQué es LO?

-»La igualdad de retribucidon: antecedentes
historicos

-3 Brecha salarial de género - icomo puede
explicarse?

-3 ¢Qué podemos aprender de los analisis de
datos

-3 Accion Sindical - principales prioridades

éQué es LO?

= La Confederacion Sindical mas grande de No-
ruega.

= Representan el 50% de todos los miembros
de los sindicatos.

= 50/50 sector privado / publico.
= 50/50 mujeres / hombres.
= 24 sindicatos sectoriales.

= Coordinacion fuerte.

= Mandato para negociar sobre los salarios.

Claves de la politica econémica
noruega:

= Cooperacion Tripartita de la vida laboral y la
seguridad social.

= Historicamente: compromiso entre clases
desde mediados de los afhos 1930.

= No hay huelgas entre las negociaciones.

= Los interlocutores sociales negocian salarios
-y otras cuestiones también-.

= Apoyo gubernamental a los derechos y el
bienestar social de la clase trabajadora.

= Los sindicatos contribuyen a una economia
saludable.

Gobierno

Organizaciones

Organizaciones

sindicales empresariales

ACCION SINDICAL CONTRA LA BRECHA SALARIAL
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Deteccidn, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

... como en los demas 1935 Elecciones
paises nordicos

...... » La ciudad y la tierra

Pueden los paises nordicos mantener su éxito?

...... » Mano a mano

Richard B. Freeman

5= Little Engines
gh= that Could:

Can the Nordic economies
i maintain their renewed success?

http://www.fafo.no/pub/rapp/20312/20312.pdf

Una aproximacion historica
a la igualdad salarial
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"  DET NORSKE
ARBEIDERPARTI

El trabajo de la casa: Duro trabajo

Kamgyvaer, Finnmark 1931.From the book:
"Kystkvinner i Norge«/coastal women of Norway



Los 50 y los 60: Amas de casa Pero las mujeres quieren trabajar
iy tener igualdad salarial!

Bergen school of hourswifes appr. 1950.
Source: www.uib.no/utstilling/kvinner-i-arbeid

Y algo esta pasando ...

=« 1951: N© 100 convenio de la OIT sobre igual- = 1961: Acuerdo General de LO-NAF sobre
dad de remuneracion. igualdad de remuneracion.

=« 1953 y 1957: Salario igual se debate en el = Durante los afios 60: Se eliminan las dis-
Congreso LO. criminaciones salariales explicitas por razon
de género.
= 1959: Noruega ratifico la convencion de igual-
dad de remuneracion.

El cambio fue posible!

Prosent 1 000 kroner
70 L 18000
\\___\ /
60 S A
50+ \\ Minedsfortjeneste for menn / /
i Lonasforskjell [\ %7 /7 - 12000
i menn-kvinner i prosent \ ¥ / I
40 [ -
A \\ | = // 10000
: /)
30 \/\\)/ /7 8000
. A >/ f
LA LA |~ | [-6000
20- A L el
/// // Minedsfortjeneste for kvinner - 4000
] |1 L :
101 I D = //
| —T | -2000
0 0
1959 1964 1969 1974 1979 1984 1989
Figur 4.1 Beregnet gjennomsnittlig manedsfortjeneste for mannlige og kvinnelige heltidsansatte lonns-
takere i kroner. Lennsgapet mellom kvinner og menn i prosent. 1959-1989
Kilde: Statistisk sentralbyra, Historisk statistikk 1994.
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Tasa de empleo 1972-2014
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Las diferencias de género
en el mercado laboral

meros puestos del “ranking de igualdad de
género”.

Sin embargo, el mercado de trabajo esta lleno
de diferencias de género!

Desarrollo 1980-2005: Datos disponibles

= Tasas de empleo.

= Los hombres y las mujeres trabajan en dife-
rentes sectores, profesiones y posiciones del
mercado laboral.

= A tiempo completo / tiempo parcial:
- Los trabajadores temporales.
- Los derechos en pensiones.
- Bajas por enfermedad.
- La mano de obra extranjera marcada por
problemas de salud, etc.
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Figur 4.3 Forskjell mellom gjennomsnittslenn for kvinner og menn 1980-2004. Prosent
Kilde: Erling Barth (2008) Egne beregninger basert pi grunnlaget for Statistisk sentralbyris [ennsstatistikk og Levekirsdata.

Hentet fra NOU 8:2006- Kjonn og lenn



1980-2000: Resumiendo

-3 Importante reduccion de brecha antes de
1980. Debido principalmente a la reduccion
en las diferencias en el pago por hora.

-3 S06lo una pequefia reduccion en la brecha
salarial de género a partir de finales de
1990 hasta el afio 2005.

2008: Comision salario de género

Las propuestas, ya cumplidas:

= Division del permiso parental en tres partes.
= La apertura de las estadisticas.

= Permiso retribuido para la lactancia materna.
= Contribucion principal: La conciencia de la

"brecha de la familia".

Qué ha ocurrido en la década del 2000?
Barth et al (2013)

Control del capital humano
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+ yrke Sector Privado
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Sector Publico Accion sindical.
Principales prioridades
o
o~
s = Principal prioridad LO: economia segura y
o buen trabajo para todos!
o : ; <%
= —_ = Asegure fuertes mecanismos de coordinacion
= nacional.
n -
~
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I —— e las diferencias salariales tan bajo como sea
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Resumiendo los resultados

= Brecha salarial de género dificil de reducir.

= Desarrollo en la direccion correcta, pero muy
lento.

= Mayor igualdad en las cualificaciones entre
mujeres y hombres ha contribuido a reducir
las diferencias. Pero el capital humano expli-
ca menos en 2012 que antes.

= Las diferencias por género en las ramas ha
aumentado.

= Esto se debe principalmente al aumento de
las desigualdades salariales entre ramas,
no es que la segregacion entre hombres y
mujeres se haya incrementado. (@stbakken
m.fl., 2014).

posible —que a su vez reduce la brecha sala-
rial de género-.

= Prioridad igual remuneracion principal es ase-
gurar que tienen los salarios mas bajos.

= Una politica activa en materia de igualdad de
género!
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VERONICA FERNANDEZ MENDEZ
Jefa Igualdad Oportunidades. UNI Global Union

éQué hacen los sindicatos globales?

LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
UNA VISION SINDICAL GLOBAL

EXPERIENCIAS A NIVEL MUNDIAL Y EUROPEO
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a — - Creacién de manuales
Investigaciones sectoriales y herramientas
y regionales sobre el tema
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y herramientas Lobby politico

( Apoyo a sindicatos afiliados j

Como trabaja UNI por la brecha salarial de género

UNI World
Congress
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Buscamos informacion sobre el tema. Anali-
zamos a través de encuestas y cuestionarios
la situacion de nuestros sindicatos afiliados
a nivel regional, nacional y sectorial.

Informar a nuestros afiliados sobre el pro-
blema: sus causas y sus consecuencias.

A través de material grafico creamos con-
ciencia para ayudar a internalizar el tema.

Preparamos herramientas y estrategias que
ayuden a crear soluciones adecuadas.

Con el apoyo de nuestros sindicatos, anali-
zamos los resultados y el impacto de nues-
tras actividades.

= Equidad de género: 60% - que no hay
real equidad de género al seno de su sin-
dicato

= Segregacion laboral: 90% - los hom-
bres se encuentran en las areas de Alta
Gerencia, Transporte, Tecnologia y Areas
Técnicas. Las mujeres trabajan mayorita-
riamente en las areas de Recursos Huma-
nos, Atencion al Cliente, Asistentes Admi-
nistrativos.

= Mujeres en puestos de liderazgo: 80%
- los puestos de liderazgo son ocupados
por hombres.

= Las principales causas de la brecha sa-
larial de género son:
1. Reparticion equitativa de las labores del
hogar y la familia
2. Falta de educacion y capacitacion de las
mujeres

\ ) - w -
3. Estereotipos respecto a los “trabajos de
hombres” y “trabajos de mujeres”
. J
a )

base.

negociaciones futuras.

N\

Actividades sindicales contra la brecha salarial de género

= 40% de los encuestados respondieron que el tema salarial es fijado a través de acuerdos y
convenios colectivos. Estos acuerdos fijan en la mayoria de los casos un salario minimo de

= La mayoria de los sindicatos nordicos (Noruega, Finlandia y Suecia) estan concentrando
sus esfuerzos en aumentar el salario minimo en aquellos sectores donde hay una mayor
concentracion de mujeres, asi como de incluir el tema de las pensiones de las mujeres en

= Algunos sindicatos, como el caso de SDA en Australia llevan a cabo tareas de verificacion en
materia de igualdad de género, e informan a la oficina gubernamental sobre sus hallazgos.

= En el caso de la CFDT en Francia, se capacita a los trabajadores sindicales para que ayuden
a determinar las causas y corregir la brecha salarial de género.

= En SACCAWU, Sudafrica, se esta reestructurando para estimular a las mujeres a que bus-
quen trabajo en areas comunmente asociadas con los hombres.

J
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DISCRIMINATION AND INEQUALITY

CAN TAKE MANY FORMS 4
UALDAD ‘

 ———
LA DISCRIMINACION ¥ LA DESIG
TIENEN MUCHAS FORMAS
LA DISCRIMINATION EL L'INEGALITE PEUVENT
REVETIR PLUSIEURS FORMES

GET READY FOR A NEW UNI CAMPAIGN ..
PREPARATE PARA UNA NUEVA CAMPANA DE UNI...
PREPAREZ-VOUS A UNE NOUVELLE CAMPAGNE D'UNI...

LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
UNA VISION SINDICAL GLOBAL

CAMPANA 2015
Equal Pay
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Deteccion, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres
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TRABAJO

OBSTACULOS Y BUENAS PRACTICAS

LIDIA SANDALINAS

Secretaria de la Dona de Catalunya CCOO.
Accién de Género en la Empresa

Analisis de convenios sectoriales

Antes de entrar en el analisis de los convenios,
creo necesario tener una vision de cual es la si-
tuacion de las mujeres en el mercado de traba-
jo. Los datos que presento en la intervencion
son los de Catalunya, extraidos de la Encuesta
de Poblacién Activa.

Situacion de las mujeres en el mercado
laboral

Tasa de actividad. Catalunya.
42 trimestre 2014

68,2
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Hombres Mujeres

Tasa de ocupacion. Catalunya.
42trimestre 2014

54,5
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La situacion de las mujeres en el mercado de
trabajo continta teniendo diferencias con la de
los hombres. La tasa de actividad es superior
en hombres que en mujeres y la tasa de ocu-
pacion de las mujeres es del 46,1 mientras que
la de los hombres es del 54,5.

Tasas de temporalidad en los sectores
publico y privado
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Hombre 13,3 18,1
HMujer 20,3 175
Tasas de parcialidad en los sectores
publico y privado
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sector privado

Hombre

46

79

B Mujer

11,2

271

La tasa de temporalidad en el sector privado,
casi 2 personas contratadas de cada 10, es
muy similar en hombres y en mujeres, debi-
do a la precarizacion de la contratacion fruto
de las diferentes reformas laborales promovi-
das con excusa de la crisis. Pero en el sector
publico observamos que la temporalidad es
7 puntos superior en las mujeres que en los
hombres, |la precarizacion en las administra-
ciones publicas tiene mas consecuencia en las
mujeres.

Por lo que hace referencia a la contratacion a
tiempo parcial, ésta es mas elevada en el sec-
tor privado que en el publico, y en los dos sec-
tores es superior en las mujeres. La diferencia
por sexos mas importante la encontramos en
el sector privado donde algo mas de 1 de cada
cuatro mujeres tiene contrato a tiempo parcial,
mientras que en los hombres es algo menos de
1 de cada 10.
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Deteccion, prevencion y sancién de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

Persiste la participacion diferente de mujeres y
hombres en les actividades productivas, segre-
gacion horizontal (concentracion de mujeres y
hombres en sectores y ocupaciones especifi-
cas) y aumenta la segregacion vertical (escasa
presencia de mujeres en puestos directivos).

La diferencia salarial entre mujeres y hombres
es superior a la que teniamos en 2005, hace 9
afios. En Catalunya la brecha es de 24,8.

Salario anual por grupos de edad. Catalunya 2012
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WMujeres [ 10220,34 18672,28 22290,3 22075,58 22070,%

Sea cual sea la edad que tengan, las mujeres
tienen inferiores que los hombres. La diferen-
cia es mas grande cuando tienen entre 45 y 54
afnos. La brecha salarial crece en el transcurso
de la vida profesional. Los salarios de los hom-
bres aumentan en su vida laboral en mas pro-
porcion que los de las mujeres. En el caso de
las mujeres observamos que la edad en la que
tienen los salarios mas elevados es en la franja
de edad de entre los 35 y 44 afios.

Marco normativo hacia la igualdad
entre mujeres y hombres
en la negociacion colectiva

= Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

= Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basi-
co del Empleado Publico.

Hacia la igualdad entre mujeres
y hombres en la negociacion
colectiva

= La reforma laboral y sus posteriores modi-
ficaciones no estan ayudando a romper es-
tas diferencias y desigualdades, romper con
el modelo de ocupacion de mano de obra
intensiva, precariedad y bajos costes sala-
riales reclama una negociacion colectiva, en
todos sus niveles (de empresa, sector, te-

rritorial...) que garantice la inclusion de la
igualdad de oportunidades, se concreten y
se mejoren las directrices y los contenidos
de la ley de igualdad.

Tenemos que estar alerta con la regulacion del
tiempo de trabajo, no tiene que ser tan solo la
empresa la que ponga sus condiciones, tene-
mos que poder negociar y delimitar en benefi-
cio de trabajadores y trabajadoras.

Para avanzar en la eliminacion de las desigual-
dades de mujeres y hombres y las discrimi-
naciones a las mujeres en el ambito laboral
tenemos que plantearnos modificaciones en
la negociacion colectiva y en los convenios co-
lectivos. Los convenios colectivos no pueden
tomarse como un todo que hay que mantener
igual, afio tras afio con alguna modificacion,
hay que modificar contenidos y pensar que es-
tamos negociando para mejorar las condicio-
nes de trabajo de hombres y de mujeres en
las empresas. Para incidir en la igualdad hay
que prestar atencion en los siguientes temas,
introduciendo una vision de género y comba-
tiendo los aspectos que puedan perdurar las
desigualdades y discriminaciones:

-3 Acceso a la empresa.
-3 Contratacion.

-3 Formacion.

-3 Promocion Profesional.

--3Valoracion y clasificacion de puestos
de trabajo.

-3 Retribucion.
-3 Ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer la conciliacion de la vida

personal, laboral y familiar.

-3 Prevencion del acoso sexual y del acoso
por razon de sexo.

-3 Proteccion a las mujeres victimas
de violencia machista en el ambito
de la pareja.

-3 Salud laboral.

-3 Comunicacion y sensibilizacion

-3 Negociacion de Planes de Igualdad.



Barcelona; 43

Los planes y las medidas

de igualdad en la negociacion
colectiva: convenios sectoriales
que preveen medidas de iguadad
y/o planes de igualdad

Los datos que presentamos a continuacion son
resultado de un estudio hecho desde la Secre-
taria de la Dona de CCOO de Catalunya de los
convenios sectoriales que estaban vigentes el
31 de enero de 2015, segun datos facilitados
por el Departamento de Negociacion Colectiva
de CCOO de Catalunya.

Se han estudiado 272 convenios sectoriales,
de los que 122 tienen afectacion estatal, 52 en
Catalunya, 43 en la provincia de Barcelona, 14
en la provincia de Girona, 15 en la provincia de
Lleida y 26 en la provincia de Tarragona.

Convenios sectoriales. Enero 2015

Tarragona; 26
Lleida; 15

Girona; 14

Catalunya; 52

Convenios sectoriales por Federaciones

SERVEIS
PRIVATS; 16 _

AGROALIMENT
ARIA; 51

CONSTRUCCIO |
FUSTA; 24

EDUCACIO; 21

SANITAT; 7

Estatales; 122

Hemos basado el estudio de los convenios
siguiendo los criterios que a continuacion de-
tallamos:

Medidas de igualdad en las siguientes
materias:

-3 Compromiso de |la empresa
-3 Acciones positivas
-3 Comision de igualdad
-3 Contratacion
-3 Categorias profesionales
-3 Promocion
-3 Retribuciones
-3 Jornada
-3 Formacion

-3 Conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar

-3 Lenguaje no sexista

-3 Salud Laboral

-3 Acoso Sexual

-3 ACOSO por razon de sexo

-3 Protocolos contra el acoso sexual
y el acoso por razon de sexo

-+ Medidas de proteccion en la empresa a
las victimas de violencia machista en el
ambito de la pareja
= Planes de igualdad
= Diagnostico
= Objetivos
= Medidas
= Seguimiento

= Evaluacion

= Observatorio sectorial

LAS BRECHAS DE GENERO EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO.

OBSTACULOS Y BUENAS PRACTICAS



30

Deteccion, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

CONVENIOS SECTORIALES DE AMBITO ESTATAL, VIGENTES A 31.1.2015
OBSERVATORIO SECTORIAL I— b1
|
|
|
|
|

EVALUACION
SEGUIMIENTO
MEDIDAS
OBJETIVOS
DIAGNOSTICO
PLANES IGUALDAD 17

VIOLENCIA MACHISTA —52
PROTOCOLO —36

R =
ACOSO SEXUAL 9

SALUD 58
LENGUAJE 2
CONCILIACION
FORMACION 29

JORNADA
RETRIBUCIONES
PROMOCION

18
CATEGORIAS — bl]

conmacracsy |
COM. IGUALDAD —49
ACCION POSITIVA 2
COMPROMISO EMPRESA 73
MEDIDAS IGUALDAD
TOTAL |

13

115

122

CONVENIOS SECTORIALES DE AMBITO DE CATALUNYA, VIGENTES A 31.1.2015

OBSERVATORIO SECTORIAL
EVALUACION
SEGUIMIENTO
MEDIDAS

OBJETVOS
DIAGNOSTICO
PLANESIGUALDAD
VIOLENCIA MACHISTA
PROTOCOLO
ACOSORAZON SEXO
ACOSO SEXUAL
SALUD

LENGUAJE
CONCILIACKON
FORMACION
JORNADA
RETRIBUCIONES
PROMOCION
CATEGORIAS
CONTRACTACION
COM. IGUALDAD
ACCION POSITIVA
COMPROMISO EMPRESA
MEDIDAS IGUALDAD
TOTAL




Algunos ejemplos de buenas
practicas que recogen los
convenios sectoriales analizados

- COmMpromiso empresa
La empresa se compromete a promover la
igualdad entre hombres y mujeres en espe-

cial en:

= Acceso al empleo

= Estabilidad en el empleo

= Igualdad salarial en trabajos de igual valor

= Formacion y promocion profesional

= Ambiente laboral exento de acoso sexual

= Compromiso contra cualquier tipo de discri-
minacion por razon de sexo.

Sectorial
Constitucion
Reglamento
Definicion de funciones
= Conocimiento situacion mujeres en el sector.
Estudio situacidon mujeres en el sector.
Seguimiento medidas y planes de igualdad en
las empresas
Funcién de observatorio estatal
Elaboracion memoria anual sobre igualdad de
oportunidades.

= Las empresas que no estan obligadas a te-
ner un plan de igualdad podran negociar con
la representacion sindical la implantacion de
medidas contra la discriminacion

- Acciones positivas

= En empleo

= Estabilidad en la contratacion

= En la formacion

= Diversificacion profesional

= Promocion

Retribuciones

= Si para conseguir los objetivos de igualdad es
necesario tomar medidas de accion positiva,
éstas no se han de considerar discriminato-
rias.

Emp|e0

Redactar las ofertas de empleo para que no

haya mencion que induzca a pensar que el

empleo es para un sexo determinado.

= A igual mérito y capacidad fomentar el acceso

al género menos representado en la categoria

profesional de que se trate.

Fomentar la contratacion de mujeres, favore-

ciendo la seleccion y promociéon en igualdad

de condiciones y méritos.

= En la realizacion de contratos de forma-
cién las empresas deberan guardar la co-
rrespondiente proporcién entre hombres vy
mujeres.

-3 Categorias profesionales

= No tiene que haber distincién entre catego-
rias masculinas y categorias femeninas

= Para la participacion equilibrada en todos los
grupos profesionales estudiar posibles accio-
nes de movilidad funcional.

= Las mujeres podran desarrollar cualquier ca-
tegoria laboral sin discriminaciéon por razoén
de sexo.

= El sistema de clasificacion profesional tiene
que tener criterios comunes a los trabaja-
dores masculinos y femeninos, y tiene que
excluir cualquier posible discriminacion por
razén de sexo.

-3 Promocion

= Las categorias profesionales y los criterios
de ascensos tienen que tener reglas comu-
nes para los trabajadores de uno y otro sexo,
para trabajos o labores iguales y de iguales
resultados

= Se tiene que regir por el principio de igualdad

de oportunidades

Priorizar el acceso de la mujer en todos aque-

llos @mbitos y érganos donde actualmente su

presencia es deficitaria.

- Retribuciones

= Igualdad salarial en trabajos de igual valor

= Velar que las mujeres trabajadoras se equi-
paren a los hombres en todos los aspectos
salariales, que a igual trabajo las mujeres
siempre tengan igual retribucion.

= Igual salario, en igual funcién o en igual ca-
tegoria.

= Pagar a trabajo de igual valor la misma re-
tribucion, satisfecha directa o indirectamen-
te, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacion alguna por razén
de sexo.

= Igualdad salarial tanto en la retribucién direc-
ta como en la indirecta, tanto salarial como
extrasalarial.

-3 Formacion

= Sujeta al principio de igualdad de oportuni-
dades.

= Consideracion de la formacién como herra-
mienta para favorecer la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, favore-
ciendo el acceso de las mujeres a aquellos
puestos de trabajo donde se encuentre me-
nos representadas.

= Las acciones formativas de las empresas a
sus trabajadores y trabajadoras tenderan a
superar la situacién de postergacién profe-
sional que sufren las mujeres en el ambito
laboral. A tal efecto se podran establecer cu-
pos de reservas u otras ventajas a favor de
los trabajadores del sexo infrarrepresentado,
en el ambito al que vayan dirigidas aquellas
acciones de formacién profesional.

ya
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Estas fichas podrian ser un instrumento util
para trabajar el contenido de los convenios y
de punto de partida ante de la negociacion de
un nuevo convenio.

Convenio de

Medidas de igualdad

Derecho informacion RLT

Compromiso empresa

Accion positiva

Comision de igualdad

Contratacion

Categorias

Promocion

Retribuciones

Jornada

Formacion

Lenguaje

Salud

Acoso sexual

Acoso por razon de sexo

Protocolo contra acoso

Proteccion a victimas violencia machista

ambito pareja

Convenio de

Planes de igualdad

Comision de igualdad

Diagnostico

Objetivos

Medidas

Seguimiento

Evaluacion

Observatorio sectorial

Negociacion Colectiva:
otras recomendaciones

= Utilizar un lenguaje no sexista en todo el do-
cumento.

= Considerar que todos los aspectos de la ne-
gociacion afectan a trabajadores y trabaja-
doras, y que les persones que negocian son
hombres y mujeres del sindicato.

= Incluir las discrepancias en la aplicacion de
las medidas de igualdad y de los planes de
igualdad, en el mismo sistema de resolucion
de conflictos, si no tienen uno creado.

= Creacion de un observatorio sectorial, y a
ser posible territorial, sobre la realidad de
las condiciones laborales de las mujeres en
el sector, con todos los temas reconocidos en
la Ley de Igualdad

= Todas las empresas estan obligadas a res-
petar la igualdad de trato y de oportunida-
des en el ambito laboral y tienen que adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hom-
bres, estas medidas se tienen que introducir
en los convenios sectoriales, provinciales, i/o
de empresa que negociamos, ya que regulan
cuando las empresas no tienen un plan de
igualdad propio.

Cuando se hace mencion a medidas de igual-
dad tenemos que decir que pueden incorpo-
rar medidas de accion positiva.

Crear una Comision de Igualdad en todos los
ambitos de negociacion (sectorial, territorial
y empresa) con el objetivo de hacer el segui-
miento del cumplimiento e implantacion de
la Ley Organica de Igualdad (medidas y pla-
nes de igualdad, conciliacion, acoso sexual
y acoso per razon de sexo). Incluir data de
creacion, composicion, objetivos y funciona-
miento.

En convenios sectoriales marcar calendario
para la negociacion y elaboracion de planes
de igualdad en las empresas obligadas por la
ley o por el mismo convenio.

Recomendar la obligacion de planes de igual-
dad en las empresas de mas de 50, 100 o
150 personas trabajando.

Constitucion de la comision de igualdad para
la elaboracion y seguimiento del plan de
igualdad.

Redactar en que consiste un plan de igualdad
(art. 46 LOI): “Concepto y contenido de los
planes de igualdad de las empresas”
Especificar que datos se tienen que incluir
para a poder hacer el diagnostico de la em-
presa.

Caracteristicas de la empresa y estructura
organizativa

Caracteristicas del personal.

Distribucion de la plantilla per sexo, edad,
antigliedad, funciones, bandas salariales, ni-
vel de estudios, horas de formacion, repre-
sentacion sindical; incluir porcentajes de mu-
jeres y hombres en los diferentes ambitos de
la empresa.

Acceso a la empresa y promociones
Desarrollo de la carrera profesional
Formacion y reciclaje

Remuneraciones fijas y variables
Incorporacion y cese de la empresa
Condiciones de trabajo en la empresa (con-
ciliacion, acoso sexual y por razon de sexo)
Medidas laborales de proteccion a las muje-
res que han sufrido violencia machista en el
ambito de la pareja

A ser posible marcar objetivos generales y
especificos de los planes de igualdad secto-
riales. Después las empresas tendran mas
facil elaborar medidas concretas para cada
objetivo en funcion del diagndstico de la
empresa.



= Todas las medidas tienen que tener un siste-
ma de indicadores que son los que nos per-
mitirdn hacer su seguimiento.

= Hay que recoger que los planes tienen calen-
dario de ejecucion.

= Todos los planes tienen que tener un calen-
dario de seguimiento y un calendario de eva-
luacién.

= La evaluacion del plan de igualdad tiene que
indicar si tenemos que modificar o no la si-
tuacion de partida.

= Preveer quien ha de hacer resolucion de con-
flictos en caso de incumplimientos.

Negociacion Colectiva:
obstaculos y propuestas

= La igualdad no es un objetivo primordial de
la empresa.

= Por mucho que se identifiquen las desigual-
dades y discriminaciones de las mujeres en
el ambito laboral, a través de las encuestas,
su eliminacién no es un objetivo primordial
en la negociacién ya que se considera como
un problema ajeno a ella.

= Para que sea objeto de negociacion hay que
identificar la desigualdad y la discriminacion
en la propia empresa y sector.

= ESTO EN MI EMPRESA NO PASA.

= El problema social también es problema en
la empresa.

= Incorporacion de mujeres sindicalistas en la
negociacion colectiva.

= Formacion para nuestras personas negocia-
doras.

= Los convenios no son inamovibles. Introducir
mirada de género

= Considerar los planes de igualdad como ne-

gociacion colectiva, aunque se negocien se-

parados del convenio.

Obligar a la aplicacién de la LOI.

= La lucha por la igualdad en el mundo laboral
es una trabajo de tres: administracién, em-
presas y sindicato.

= Los datos salariales son los mas dificiles de
conseguir.

= La brecha salarial tiene infinidad de factores
y hay que incidir en todos ellos.

= Continla la segregacion vertical.

= Continla la segregacion horizontal.

= Valoracion de los puestos de trabajo con
perspectiva de género.

ya
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PALMIRA MAYA

Secretaria de Igualdad. Federacion estatal Construccion y Servicios

CCoo

Analisis de convenios sectoriales
y de empresa

En estas jornadas vamos a tratar y analizar la
igualdad real de oportunidades que hoy por hoy
es inexistente... ya que la brecha de género ha
existido en el pasado y hoy desgraciadamente
sigue existiendo cuando no ampliandose.

Otra cosa es el empeno de cambio, en el cual
indudablemente seguiremos trabajando las
mujeres y los hombres de CC.00. para que
deje de existir la injusticia de la desigualdad
entre mujeres y hombres, economica, laboral
y socialmente y en el cual Jornadas como ésta
ayudan a conocer y también por qué no decir-
lo... A COMBATIR.

Como ya conoceéis, esta nueva federacion nace
de la fusion de dos federaciones, la anterior Fe-
deracion de Servicios Privados y la Federacion
de Fecoma (Construccion, Madera y Afines).

Ambas federaciones y hoy CCOO CONSTRUC-
CION Y SERVICIOS representamos sectores
marcadamente feminizados en algunos casos
y marcadamente masculinizados en otros,
como luego observaremos en los ejemplos de
sectores.

Ademas existe un importante hecho a desta-
car, como son la existencia en nuestra con-
traparte, de empresas y grandes grupos de
empresa que son grandes empresas construc-
toras, las cuales ademas de su negocio princi-
pal, como es la construccion en el ambito pu-
blico y privado, llevan afos invirtiendo en el
sector Servicios (Saneamiento Urbano (limpie-
za publica viaria, recogida de residuos), Lim-
pieza de edificios y locales, Ayuda a domicilio,
Seguridad Privada.... Etc...).

En esta misma linea una reflexion sobre algu-
nas de las empresas con las que nuestra Fe-
deracion de Construccion y Servicios, COM-
PARTIMOS ESPACIO en el dia a dia en las
diferentes mesas de negociacion, convenios

colectivos, planes de igualdad, formacion, sa-
lud laboral etc...

En el interno de estas empresas la represen-
tacion en los maximos o6rganos de direccion
entre mujeres y hombres es el que veremos a
continuacion....

DIAPOSITIVA 1

ceoo)

CONSEJOS DE ADMINISTRACION 7=

GRUPOS DE EMPRESAS IBEX-35
GRUPO TOTAL % Y%
ACCIONA 14 il 7857 3 2143

ACS 17 15 8824 2 1,76
FCC 12 8 66,67 4 333
FERROVIAL 13 12 231 1 760
OHL 12 10 8333 2 16.67
SACTR 14 14 100.00 0 000
% Mujeres
40 3333
2143
20 176 == 1687
0
0
ACCIONA ACS FCC FERROVIAL  OHL SACYR

La presentacion es lo suficientemente ilustrati-
va y clarificadora de la realidad en este ambito
de la representacion en las empresas de las
mujeres...

En las reuniones que mantenemos en las di-
ferentes mesas de negociacion con la parte
empresarial, éstas teoricamente muestran un
compromiso social con la Igualdad de Oportu-
nidades de cara al externo, pero en su interno
la realidad es que la representacion de la mu-
jer en sus consejos de administracion estan en
franca minoria, o como es el caso de la ultima
empresa, SACYR, no tiene ninguna mujer en
su consejo de administracion.

Por tanto seria logico comenzar por trabajar
ese interno dentro de las empresas; sino hay
mujeres y hombres con perspectiva género en
la linea de decisiones importantes en las em-
presas, sera como hasta ahora, bastante com-
plicado que las mujeres a pesar de tener gran
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capacitacion formativa, tengan la oportunidad
de acceder a esos puestos de responsabilidad
en las empresas; ademas de la falta de com-
promiso con la corresponsabilidad y concilia-
cion de la vida familiar, y que no tiene que ir de
la mano de las mujeres exclusivamente.

Por tanto surge un primer analisis... la brecha
salarial se produce de forma directa, cuando
en una misma empresa y en la misma cate-
goria se percibe un salario diferente.... Siiii... y
algunos casos hay....

Tenemos constancia de ello, la propia accion sin-
dical nos ratifica todo esto, nos lo dicen las tra-
bajadoras en los diferentes sectores, lo hemos
comprobado cuando en los diagnosticos que pe-
dimos a las empresas para desarrollar los dife-
rentes Planes de Igualdad, nos dan las medias
salariales, vemos que en las mismas categorias,
los hombres cobran mas que las mujeres.

Pero también se produce la brecha salarial, en el
momento que en los puestos de mayor respon-
sabilidad y mayor salario hay escasa presencia
de mujeres...; y cuando las categorias mas bajas
hay un mayor numero de mujeres y la promo-
cion de estas a puestos de mayor categoria son
casi inexistentes por diferentes causas.

DIAPOSITIVA 2
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Nota aclaratoria de la recogida de datos INE
Limpieza y Jardineria estan los datos juntos e
integrados en Servicios a Edificios.

Claramente vemos que en los sectores como
son el Saneamiento Urbano y la Construccion,
las plantillas estan fundamente masculiniza-
das ya que estas actividades han sido realiza-
das por hombres, en la misma medida que las
tareas de limpieza o cuidados han sido reali-
zadas en su mayoria por mujeres. El rol social
de estas actividades laborales ha marcado el
mercado laboral, y como veis en la presenta-
cion, hasta el dia de hoy la marcada diferencia
en las plantillas es mas que evidente.

DIAPOSITIVA 3
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Estos datos estan extraidos de nuestra accion
sindical, es decir, de las realidades de las em-
presas de las cuales tenemos conocimiento a
traves de las distintas Secciones Sindicales, asi
como de datos que conseguimos de los diag-
nosticos que nos dan las empresas para desa-
rrollar los Planes de Igualdad.

= En el convenio de la Construccion, la planti-
lla esta masculinizada con un porcentaje muy
importante, (90%) donde la incorporacion de
la mujer en estos sectores ha sido mas tar-
dia, y los puestos que ocupa en este sector
son mayoritariamente los relacionados con
el drea de administracion en la que la presen-
cia de la mujer es mayor; mientras que en
la obra ocupa puestos técnicos, (ayudantes/
as o jefes/as de obra, delineantes, ingenie-
ras/os técnicos, etc), con un porcentaje bas-
tante menor que los hombres, y en cuanto a
puestos de operarios (albafiles, encofrado-
res, etc...) apenas hay mujeres, un porcen-
taje casi simbdlico (algo estimativo del 2%).

La diferencia salarial, no viene dada por el sa-
lario en si mismo, que ya hemos comentado
que a igual categoria igual salario (faltaria mas
que se plasmara en papel salario mujer, sala-
rio hombre...), tampoco de la parcialidad de
las jornadas, que como veis es casi residual,
sino que llega de la mano de los llamados
complementos personales, que la empresa los
da a quien considera dependiendo de circuns-
tancias como calidad o cantidad de trabajo,
tales como primas, incentivos, permanencia
en la empresa, destajos, pluses de actividad
o asistencia, pluses por diferentes o las dife-
rentes cantidades que las empresas abonan
libre y voluntariamente a sus trabajadores.

En la ocupacion de otros puestos mas de ca-
racter técnico o de mayor responsabilidad, la
incorporacion de la mujer ademas de entrar
mas tarde en estas empresas y tiene algu-



nos frenos, la disponibilidad de tiempo que
requieren dichos puestos y las medidas de
conciliacion en ocasiones insuficientes y que
como he comentado anteriormente van de
la mano con la falta de corresponsabilidad,
ello hace que las mujeres siguen atendiendo
en mayor medida que los hombres los cui-
dados del menor o familiares dependientes,
tareas domeésticas, etc., por lo que las re-
ducciones de jornadas o excedencias por los
motivos antes expuestos lo cogen en mayor
medida las mujeres y esto supone un freno
en la promocion de su carrera profesional y
en la formacion, (ya que cuando una mujer
tiene una reduccion de jornada, tiene menor
acceso a la formacion y a la promocion...sen-
cillamente porque no se la ofrecen).

En el Convenio de Saneamiento Urbano, la
plantilla igualmente esta masculinizada con
mas del 85% hombres, y entre un 12 0 15%
mujeres. En el sector que hay varios subsec-
tores (Limpieza Publica Viaria, Recogida de
Residuos, Plantas de tratamiento), el mayor
numero de mujeres esta dentro la Limpieza
Publica Viaria, 70% hombres, 30% mujeres
(datos aproximados); en las plantas de tra-
tamiento el porcentaje de mujeres esta mas
equilibrado, 60% hombres, 40% mujeres y
en la Recogida de residuos el porcentaje es
mucho menor, entre el 10 y el 15 % mujeres.
(Como he comentado son datos proporciona-
dos por el sector)

Por convenio no existe brecha salarial, pero
veamos, una o un barrendero cobran igual
salario, pero si por otros conceptos, por
ejemplo por utilizacion de diferentes maqui-
narias, (véase, sopladores, mangueras de
riego...) cobran un plus, esto marca la dife-
rencia y quienes realizan esos trabajos "mas
especializados” son los hombres en su ma-
yoria. En la recogida como os he comenta-
do la presencia de la mujer es muy escasa
y las pocas que hay, tienen mayor dificultad
a la hora de promocionar de pedon o peona,
ya que aunqgue tenga la formacion requerida
para el puesto; la posibilidad de promocion,
se da en mayor medida a los hombres, por-
que en algunos convenios hay criterios para
la promocion que suman, como es la de la
antigliedad, y recordemos que las mujeres se
han incorporado mas tarde al sector; ademas
de que los hombres en algunos casos estan
desarrollando estas tareas de modo eventual
por lo que tienen mayor experiencia.

DIAPOSITIVA 4
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= En el sector de la limpieza de Edificios y Lo-
cales, la diferencia salarial esta precisamente
en las categorias y en la parcialidad de las
jornadas, como hemos dicho por convenio a
igual categoria igual salario pero si...

= Con una plantilla mayoritariamente femeni-
na, la categoria por excelencia ocupada por
las mujeres, es la de limpiadora, y ademas
con jornadas parciales (85%) que son la
constante en este sector y mas en los ultimos
afos de recortes y crisis en los que a dicha
parcialidad hay que sumarle mas parcialidad
a la parcialidad, es decir se reducen jornadas
sobre jornadas reducidas por tanto los sala-
rios también, esto fundamentalmente viene
dado porque los pliegos de condiciones de las
distintas adjudicaciones de servicios que van
a la baja, las empresas reducen gastos en
este sector como el resto de las empresas,
en las plantillas y en este caso como os he
comentado reducen horas a las jornadas par-
ciales. Por tanto la pérdida de empleo no
viene solo del despido directo, sino ademas
de la pérdida de jornadas, que también es
una pérdida de empleo y muy importante.

= Mientras que los hombres fundamentalmente
en este sector tienen categorias superiores
como es el de especialista, cristalero, con-
ductor y la jornada en estos casos es com-
pleta, por tanto el salario también.

= Las mujeres promocionan como encargadas
de zona, en la mayoria de los casos.

= La atencion domiciliaria, que esta compues-
to por Ayuda a Domicilio y Tele-asistencia,
el sector esta fundamentalmente feminiza-
do, con tan solo un poco mas del 13% de
hombres en el sector, que principalmente
estan ubicados en la Tele-asistencia, mien-
tras que las mujeres que estan en la Ayuda
a Domicilio.
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= Observamos la brecha salarial en las catego-
rias, ya que aquellas ocupadas por mujeres
tiene menor salario, (ejemplo en Tele-asis-
tencia, las tele-operadoras son mujeres,
mientras que los oficiales son hombres, con
la consiguiente diferencia salarial). Si habla-
mos de la Ayuda a Domicilio mas del 95%
son mujeres, ya que tradicionalmente los
cuidados a personas han sido realizados por
mujeres y los usuarios y las usuarias del ser-
vicio asi lo solicitan. Los salarios son bajos y
hay mucha parcialidad en el sector.

= La promocién es practicamente inexistente,
porque en todas las categorias se exigen ti-
tulaciones profesionales relacionadas con los
servicios sociales y esta formacion no la pue-
den impartir las empresas, puesto que son ti-
tulaciones académicas. (Graduados sociales,
Trabajadores Sociales...).

COMO DIRIA...
ANTONIO GRAMSCI:

AL PESIMISMO DE LA REALIDAD....
OPONGAMOS EL OPTIMISMO DE LA VOLUNTAD.....
POR ELLO NUESTRA FIRME VOLUNTAD CUANDO NO COMPROMISO...
EN SEGUIR EN LA JUSTA LUCHA QUE CONSEGUIRA LA IGUALDAD EFECTIVA
ENTRE MUJERES Y HOMBRES...

MUCHAS GRACIAS COMPANERAS Y COMPANEROS...
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OBSTACULOS Y BUENAS PRACTICAS

ELISABETH GARCIA

Secretaria Mujer CCOO Andalucia

La discriminacion
en situaciones de embarazo
y maternidad

La brecha de género es una constante en las
relaciones laborales, como venimos observan-
do del desarrollo en el marco de estas Jorna-
das Internacionales sobre “"Deteccion, preven-
cion y sancion de la desigualdad retributiva
entre mujeres y hombres” y como lo venimos
demandando desde CCOO.

Las mujeres estamos avocadas y no porque
queramos, sino porque nos obligan, a estar en
el mercado laboral con una amplia oferta de
condiciones precarias:

= Contratos temporales

= A jornada parcial

= En sectores feminizados y peor considerados
= En puestos inferiores

Todo redunda al final en un hecho que hoy por
hoy casi no se cuestiona: que las mujeres co-
bramos menos que los hombres: ya sea reali-
zando el mismo trabajo o porque no accede-
mos a sus puestos de trabajo.

Pero que las mujeres nos encontremos en
esta situacion no es un hecho casual.

En este caso, y concretando en el tema de
la mesa: “la discriminacion de género en si-
tuaciones de embarazo y maternidad”, la cul-
tura machista y patriarcal ha hecho de una
VIRTUD de las mujeres, una DEBILIDAD
para las mujeres trabajadora: hablo de
ser madres.

Y lo hace utilizando una herramienta ba-
sica, que debiera ser elemento de igual-
dad social: la educacion y la cultura, que
perpetuan roles sexistas y que cambia en
funcion de la ideologia politica del Gobier-

no del momento. Este podria ser el PRI-
MER OBSTACULO

= Porque a las mujeres, por el hecho de poder
ser madres, se nos hace asumir directamen-
te el rol de cuidadoras, un rol que te impide
entrar en el mercado laboral o bien te condi-
ciona el tipo de empleo que tienes, como le
ha pasado a muchas mujeres trabajadoras.

= Lo que lleva aparejado que muchas mujeres,
hoy por hoy, se vean en la tesitura de decidir
entre ser madres o poder tener un puesto
de trabajo acorde a sus expectativas. O que
sean madres a edades superiores con el con-
siguiente riesgo para nuestra salud.

Y es mas, si tienes hijos te quieren hacer sentir
culpable de ser madre y ademas trabajadora. Lo
que hace que muchos hombres y también mu-
chas mujeres consideren que la maternidad es un
problema de las mujeres y para las mujeres,
identificandola como una causa “logica” y social-
mente aceptada por la que una mujer no accede a
un puesto de trabajo en las mismas condiciones.

Cuando en realidad es un problema que otros
nos crean, y no solo nos lo crean a las mujeres,
sino también a la sociedad futura. Un SEGUN-
DO OBSTACULO, por tanto, seria la FALTA
de CORRESPONSABILIDAD, en dos lineas,
ademas de la falta de corresponsabilidad
familiar:

a) La falta de corresponsabilidad por parte
de los Gobiernos y de las Administra-
ciones Publicas, que no generan politicas
publicas que permitan la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal, con lo que
no promueven la incorporacion de la mujer
a la vida laboral en condiciones de igualdad,
supone un problema hacia futuro: la dismi-
nucion de la natalidad.

b) La falta de corresponsabilidad de las
empresas o su falta de vision de empre-
sas socialmente responsables, que ven que
contratar a mujeres les supone una pérdida
economica.
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Estos son factores claves de cara a ver la dis-
criminacion laboral de la mujer en situa-
cion de embarazo y maternidad.

Como este problema no es nuevo, a lo largo
de los ultimos 35 afios en Espafia hemos con-
seguido grandes avances, que nos permiten
contar con una serie de derechos laborales
y econOomicos a favor de las mujeres en estas
situaciones, muchos de los cuéles se encuen-
tran recogidos en el Estatuto de los Trabajado-
res o desde luego en la Ley de Igualdad como
pueden ser: la cotizacidon en los periodos de
maternidad, el permiso de paternidad o el per-
miso de lactancia. Aunque otros temas quedan
por desarrollarse, como por ejemplo la am-
pliacion del permiso de paternidad.

Pero lo mas importante es que aun quedan
muchas lagunas legales que despejar y mu-
chos derechos que hacer cumplir, lo que lleva a
las mujeres a acudir en no pocas ocasiones a la
via judicial para asi conseguir avanzar en de-
rechos a través del asentamiento de jurispru-
dencia en el tema, a falta de regulacién legal.

Por que desde luego, la falta de concrecion,
permite al empresariado irresponsable so-
cialmente, discriminar a las trabajadoras en si-
tuacion de maternidad, generando constantes
conflictos.

Entre los mas habituales encontramos:

« El despido de la mujer embarazada,
mientras tiene el contrato suspendido por
maternidad, riesgo durante el embarazo, y
enfermedades causadas por embarazo.

= La aplicacion de modificaciones sustan-
ciales de las condiciones de trabajo a
una trabajadora embarazada, como por
ejemplo imponerle un traslado o una jornada
diferente que le hace materialmente imposi-
ble conservar su puesto trabajo.

= Las situaciones de acoso por razén de
sexo durante el embarazo, con el objetivo
de presionarla para que abandone su puesto
de trabajo.

Obstaculizar la suspension de contra-
to por riesgo durante el embarazo, con
la consecuencia de que la trabajadora se ve
obligada o bien a soportar un puesto de tra-
bajo perjudicial para su salud o a optar por
la incapacidad por enfermedad comun, con
el consiguiente perjuicio econdémico para ella.

Una mujer en estos casos y ante cualquier tipo
de discriminacion laboral por razén de género
necesita de una cobertura legal que ademas
permita la accion del sindicato.

En Andalucia contamos para ello con el Ser-
vicio de Defensa Legal de la Mujer en caso de
Discriminacion Laboral, que en el 85% de los
casos, atiende a situaciones vinculadas con la
maternidad.

Este es un servicio gratuito con el que el
sindicato atiende a las trabajadoras ante cual-
quier discriminacion laboral por razon de géne-
ro: seleccion y contrataciéon, en la promocion,
en la retribucidn, frente al acoso laboral/sexual
y por supuesto: por cuestiones relacionadas
con la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal, como:

= Riesgo durante el embarazo o la lactancia

= Maternidad (despidos por embarazo, modifi-
cacion sustancial de las condiciones de tra-
bajo, etc.)

= Reducciones de jornada y concrecién horaria
= Excedencias

Un servicio que tiene un doble perfil:

= Accién Sindical

= Accién Juridica

Y con un mecanismo que permita dar respues-
ta agil a la mujer que acuda al Servicio:

Una mujer que se encuentra ante una de las
situaciones descritas, cuando acude al sindica-
to es atendida en primer lugar por la secretaria
de la mujer del territorio, quien decide segun
la consulta:

1. Si tiene posible solucion a través de la ac-
cion del sindicato en esa empresa.

2. Si se trata de una consulta que requiere de
un asesoramiento juridico.

En el primer caso, se pondra en contacto con la
seccion sindical o representacion de CCOO en
la empresa de la trabajadora, abriéndose asi
un canal fundamental para que podamos de-
tectar en que sectores o empresas vemos ma-
yor discriminacion, que tipo de discriminacion,
etc. y asi intentar corregirlo haciendo uso de la
negociacion colectiva, con el objetivo de paliar
o prevenir antes de llegar a la via judicial.

En el segundo caso, la trabajadora seria aten-
dida por una letrada que llevaria su defensa
legal. Para ello contamos con:

= una letrada de las asesorias juridicas por
cada provincia, quienes se encargan de los
temas laborales.



= una coordinadora a nivel regional, que ade-
mas se encarga de los temas penales.

A partir de entonces se inicia el asesoramiento
juridico y acompafiamiento de la trabajadora
en todas las fases del procedimiento que podra
finalizar o no con una demanda.

Este servicio lleva en funcionamiento desde el
afio 1997 en Andalucia, en una colaboracidn
con el Instituto Andaluz de la Mujer, pero es sin
duda una apuesta del sindicato, lo que queda
aun mas patente si tenemos en cuenta que la
Junta de Andalucia no lo dota de fondos pro-
pios sino de fondos europeos, dejandolo al al-
bur de las coyunturas.

Y es importante para nosotras y para el
sindicato porque desde sus inicios, he-
mos atendido: 1877 expedientes y 14.000
consultas.

No podemos terminar sin hablar de como el im-
pacto de la crisis impacta en el Servicio, obser-
vando como se mantienen los niveles de con-
sulta, pero cémo ha venido disminuyendo el
numero de expedientes que se abren:

= hay menos mujeres trabajando
= mas necesidades de llevar un sueldo a casa

= y por tanto hay mas miedo a perder el puesto
de trabajo.

Logicamente éste deberia ser el Ultimo meca-
nismo por el desgaste econdmico, emocional
y de tiempo que supone para una trabajadora
verse involucrada en un procedimiento que en
algunos casos puede llevarle anos.

Por ello, es fundamental que las mujeres co-
nozcan sus derechos y que prevengamos posi-
bles situaciones de discriminacion por razon de
embarazo o maternidad desde la accién sindi-
cal y por supuesto desde la negociacion colec-
tiva, que como sabemos es un mecanismo mas
rapido, sencillo, ajustado a la realidad y con
valor de norma, que esperar a la tramitacion
de una ley.

Sin embargo, no podemos obviar que sera mas
sencillo cuando la sociedad, las empresas y las
administraciones vean en las medidas de con-
ciliacion y en la corresponsabilidad una via de
mejora de las condiciones laborales de las mu-
jeres, de los hombres, y un beneficio para la
propia empresa y para la sociedad.

ya
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SITUACION SOCIO-LABORAL DE LAS
MUJERES EN CASTILLA-LA MANCHA

RAQUEL PAYO PUEBLA

Secretaria Regional de SL y Mujer de CCOQ Castilla-La Mancha

Nuestro objetivo es exponer la situacion con-
creta de las mujeres castellano manchegas
respecto de su contexto social y laboral en
nuestra Comunidad y establecer su situacion
real respecto del empleo y otros parametros
derivados o relacionados con el mismo.

Los datos estadisticos han sido obtenidos de dis-
tintas fuentes oficiales, principalmente, el Insti-
tuto Nacional de Estadistica pero también la Jun-
ta de Castilla-La Mancha, el Ministerio de Empleo
y Seguridad Social, y bases de datos propias en
lo que se refiere a la representacion sindical.

En primer lugar se analiza la situacion demo-
grafica de la region.

Posteriormente se incluyen aspectos que he-
mos considerado que influyen en la calidad de
vida y de trabajo:

= formacion,

= empleo,

= salarios,

= salud laboral,

= conciliacion y tiempos de vida.

Por ultimo se ha incluido la participacion de las
mujeres en el sindicato.

Datos demograficos

-3La poblacion total en Castilla-La Mancha
(2014) es de 2.078.611 habitantes (el
4.44% del pais)
= 49,78% mujeres (1.034.731)
= 50.22% hombres (1.043.880)

Cifras oficiales de poblacion de los municipios espanoles: Revision del Padron Municipal,

Sexo, Castilla-La Mancha
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- Entre 2008 y 2014 la poblacion de Castilla-La
Mancha aumenté en 35.511 habitantes.
= 24.762 mujeres

= 10.749 hombres

= Las mujeres son mas longevas. Su edad me-
dia en la Comunidad es 43,38 aflos y la de los
hombres es de 41,04.

= En los tramos de edad mas bajos hay mas
hombres que mujeres.

= Sin embargo de 65 afios en adelante hay mas
mujeres que hombres.

Hogares Hogares
unipersonales | unipersonales
>65 afios <65 afios
Hombres 24,9 61,1
Mujeres 56,3 26,9

Miles de hogares

= El nUmero de mujeres extranjeras que resi-
den en Castilla-La Mancha suponen un 8.31%
del total de mujeres

= En CLM residen 86.078 mujeres de:
- Resto de UE
- Resto de Europa
- Sudameérica
- Asia
- Africa
- América Norte
- Centro América y Caribe
- Oceania

= Segun el padron de habitantes

- Resto de UE H 51123. M 43638

- Resto de Europa H 2690 M 3042

- Sudamérica H 13354 M16248

- Asia H 3841 M 3083

- Africa H 23388 M 16142

- América Norte H 485 M 611

- Centro América y Caribe H 2136 M 3291
- Oceania H 27 M 23

Formacion de las mujeres

=« El 10,07% de las mujeres no ha superado
los estudios primarios, frente al 8.40 de los
hombres.

Universitarias 2011

Total Mujeres
10y 20 ciclo 5207 3407
Grado 806 337
Tesis 127 57
Master 658 291

= El 65 % de las personas que terminaron 1° y
209 ciclo fueron Mujeres

= No llegan al 45% las mujeres de CLM que
terminaron grado tesis o master

= Terminaron bachillerato H 4353 M 5723

= Terminaron ciclo formativo de grado medio
H 2154 M 2560

= Terminaron ciclo formativo de grado superior
H 1838 M 2035

Mujeres en el empleo

Tasa de empleo | Tasa de paro
Hombres 49,86 24,87
Mujeres 34,06 33,25
201474

= En el ambito laboral las desigualdades entre
trabajadores y trabajadoras existen desde
una doble perspectiva.

= Por un lado las mujeres trabajadoras tie-
nen mas dificultades para acceder al em-
pleo y cuando lo hacen sueles estar con-
centradas en los sectores econdmicos mas
precarios y en las categorias mas bajas,
peor retribuidas y con inferiores condicio-
nes de trabajo.

i a2 e W
Hombres | 17,5 (45,9 | 26,6 | 67,8 | 25,9 | 84,2
Mujeres | 7,6 |52,9|43,787,1| 3,6 | 8,4

Miles de personas

Salarios, desigualdad retributiva

CLM ‘ Espaiia
2008 2012 2008 2012
Mujeres | 17.562 | 17.527 | 18.910 | 19.537
Hombres | 21.141 | 22.810 | 24.203 | 25.682
Diferencia | 3.579 | 5.283 | 5.293 | 6.772

Encuesta Anual de Estructura salarial 2012. INE



Salud laboral

= La accidentalidad en jornada de las mujeres
es menor que la de los hombres
Leves | Graves | Mortales | TOTAL
Hombres | 12.932 | 120 16 13.068
Mujeres | 4.883 12 0 4.895
Total 17.815 | 132 16 17.963
= La accidentalidad “in itinere” de las mujeres
es mayor que la de los hombres
Leves | Graves | Mortales | TOTAL
Hombres [ 571 9 6 586
Mujeres 699 10 0 709
Total 1.270 19 6 1.295

= En esto también CLM destaca entre el con-
junto de comunidades auténomas de Espana
por el bajisimo nimero de casos de enferme-
dades profesionales reconocidas como tales.
Y mas aun si ponderamos esa cifra en rela-
cion con el numero de trabajadores ocupa-
dos. Consideramos que es una buena noticia
el aumento que en el ultimo afio ha sufrido la
declaracion de enfermedades profesionales
en nuestra region, no significa que los traba-
jadores hayan enfermado MAS en el ultimo
afo, sino que han sido reconocidos adecua-
damente.

Las principales causas de la infradeclaracion
de enfermedades profesionales son dos: la
descoordinacion entre los servicios de preven-
cion y las mutuas; y —-sobre todo- el interés
economico de las propias mutuas. Insistimos
en reclamar a los servicios de prevencion de
las empresas una correcta evaluacion de los
riesgos para poder identificar claramente las
enfermedades profesionales, pues la unica
manera de poder corregir la infradeclaracion
es que exista una coordinacion entre servi-
cios publico de salud, servicios de prevencion
y las mutuas. Muchas veces las enfermeda-
des se manifiestan tan a largo plazo que el
propio trabajador acude al servicio publico
de salud porque no identifica su enfermedad
como profesional.

Sin embargo, si se esta produciendo un cam-
bio en la distribucion por sexo de las EEPP
registradas.

Desde el 2011 viene produciéndose un incre-
mento de |la declaracion de EEPP en mujeres,
mientras que el caso de los hombres se han
producido importantes descensos anuales.

Este proceso ha llevado a que 2013 sea el
primer ano en el que el numero de partes
cerrados de EP de mujeres supere en valores
absolutos al de los hombres (3.705 mujeres,
3.619 hombres).

= Las deficiencias en el sistema de notificacion
de EEPP no ayuda a que de sus datos se pue-
dan extrapolar conclusiones rigurosas de los
efectos de la crisis y de las politicas de ajuste
en materia de prevencion en las condiciones
de trabajo, pero si pueden apuntar algunas
tendencias.

= Si en un pais en el que hay importantes di-
ferencias de género en la distribucion de la
ocupacion (aproximadamente un 55% de
hombres y un 45% de mujeres segun la EPA
del 3er trimestre de 2013) y en el que las
mujeres tienen mas participacion en la con-
tratacion temporal y a tiempo parcial (lo que
supondria una menor exposicion temporal a
los factores de riego), el numero de EEPP re-
conocidas a las mujeres es mayor que a los
hombres podria indicar que el deterioro de
las condiciones de trabajo durante los ultimos
anos de la crisis se esta produciendo de una
manera mas intensa en aquellos sectores de
la actividad econémica mas feminizados.

Conciliacion y tiempos de vida

--3En 2014, 10.145 personas percibieron en
Castilla-La Mancha prestacion por materni-
dad un 6,43% menos que en 2013.

-3 Solo 135 (1%) solicitadas por el padre.

-3 En Espana el descenso fue de 2.66% res-
pecto de 2013.

= La maternidad y algunas situaciones deriva-
das de ella generan en muchas ocasiones dis-
criminaciones laborales para las mujeres.

= Estas discriminaciones se han pretendido re-
solver por la via legal, mediante el reconoci-
miento de derechos de conciliacion que, en la
practica, son utilizados casi exclusivamente
por mujeres.

EN CASTILLA-LA MANCHA

-

SITUACION SOCIO-LABORAL DE LAS MUJERES
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Deteccidn, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

= Seglin la Encuesta de tiempos de vida del
INE, en el periodo 2009/2010, dedicacion
diaria a las tareas domésticas y al cuidado de
nuestros menores y mayores

Mujeres 4 horasy 56" |4 horasy 29"

Hombres 2 horasy 21’ |2 horasy 32"

Participacion de las mujeres

Delegados DL ELERS

Albacete 750 361
Ciudad Real 637 333
Cuenca 263 123
Guadalajara 334 187
Toledo 811 413
Propuestas

- La exigencia de una mayor y mejor informa-
cidn publica de la situacién de las mujeres

en Castilla-La Mancha.

= La desagregacién de datos por sexo en es-
tadisticas contribuye a visibilizar la situa-
cion de las mujeres

- Impulsar la participacion real de los agentes
sociales con el gobierno:
= Abrir espacios de didlogo y acuerdo.
= Disefiar politicas que hagan avanzar a
nuestra CCAA y superar la situacidon de
desigualdad entre hombres y mujeres.

- Es imprescindible la reactivacion econdmica
que permita el crecimiento del empleo, tan-
to en el sector publico como en el privado.

------ » Reforzar la Negociacidn colectiva para evitar

la discriminacion en el mundo del trabajo.

-3 La participacion femenina en las mesas
de negociacion de los convenios colectivos
debe incrementarse.

-3 Aumentar la formacion en materia de igual-
dad para las personas que forman parte de
la negociacion.

-3 EXigir la implantacion de los Planes de
Igualdad en los casos en los que legalmente
sea obligatorio con la implicacion real tanto
de la empresa como de la representacion
sindical.

- En pequefas empresas:
= Incentivo de la Admon para la implanta-
cion de medidas acordadas con la RLT.

- La negociacién colectiva de Medidas y Pla-
nes de igualdad dentro de los convenios co-
lectivos debe ser una apuesta clara para la
mejora de las condiciones laborales de las
trabajadoras.

-3 Desde la negociacion colectiva debemos se-
guir apostando por la actualizacién y mejora
de los derechos de conciliacion, por medidas
de flexibilizacion horaria, y sobre todo por
la introduccion de protocolos de acoso por
razén de sexo, para prevenir y sancionar
estas actitudes y comportamientos contra
las mujeres por su situacion de embarazo
y maternidad que se dan en las empresas.

-3 La Inspeccion de Trabajo debe velar por el
cumplimiento efectivo de la norma y obligar
a las empresas a que realicen los Planes y
los apliquen.
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PROGRAMAS CONTRA LA BRECHA
SALARIAL DE LA ITSS
EN CASTILLA-LA MANCHA

JUAN DIAZ ROKISKI

Director Territorial Inspeccion de Trabajo Castilla-La Mancha

La Inspeccion de Trabajo nace en el afio 1906
en un contexto de preindustrializacion en Es-
pafia sin que, por supuesto, entre sus priori-
dades, se encontrara la atencion a la igualdad
salarial de las trabajadoras.

-3 Reglamento de 1 de marzo de 1906 para el
Servicio de Inspeccion del Trabajo

= Articulo 10 “Sera objeto de inspeccion el cum-
plimiento de las leyes siguientes:

20 La Ley que regula las condiciones de tra-
bajo de mujeres y nifios de 13 de marzo de
1900

= Articulo 17 Relaciona las comprobaciones que
deben hacerse:

50 Si se observa lo dispuesto en el articulo 90
de la ley respecto a las mujeres después de
su alumbramiento y la lactancia de sus hijos

60 Si los nifios, jovenes y mujeres que traba-
jan acreditaron, con el correspondiente certi-
ficado, estar vacunados y no padecer ningu-
na enfermedad contagiosa

SITUACION SOCIO-LABORAL DE LAS MUJERES »

Isabel Oyarzabal
Smith fue la prime-
ra mujer inspectora
de trabajo por oposi-
cion en el afo 1933.
Ademas fue perio-
dista, escritora, dra-
maturga, traductora
e incluso actriz.

Actué como minis-
tra plenipotenciaria
en nombre del Go-
bierno espanol ante la Sociedad de Na-
ciones y representd a los trabajadores
en la OIT en Ginebra en 1935

En 2015 la plantilla de la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social en Castilla-

La Mancha la componemos 48 mujeres
y 36 hombres

-

EN CASTILLA-LA MANCHA o
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Deteccidn, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

La actuacion contemporanea de la
ITSS en la persecucion de la brecha
salarial

- Actuaciones dispersas, carentes de sistema-
tica y muy influidas por decisiones persona-
les no organizativas

- Escasa efectividad motivada por las ca-
rencias en cuanto a seleccion de empre-
sas y formacién y motivacién de |@s Ins-
pectores.

- Ausencia de un modelo de referencia para
medir la existencia de brecha salarial. Ca-
rencia de elementos objetivos

- Absoluta irrelevancia de la actividad progra-
mada de la inspeccion de trabajo en materia
de discriminacién salarial de la mujer

- Realizacidon de algunas actuaciones de cierto
impacto derivadas siempre de denuncias de
trabajadores y sindicatos

- Centrar todos los esfuerzos en la mejora de
la calidad de la actuacion inspectora ejecu-
tada mediante programadas

Recorrido de la actividad de la ITSS
contra la discriminacion salarial

discriminacion salarial de la mujer desde la
perspectiva de la ITSS”. Dolores de la Fuen-
te y Javier Crespan

= Se centran en los conceptos de “discrimina-
cion indirecta” y “trabajos de igual valor”.

= Reclaman la existencia de una herramienta
informatica que posibilite la deteccién de la
discriminacion salarial.

= Recalcan la deficiente formacion y motivacion
de los inspectores en este campo.

Campaiia contra la discriminacidén
salarial 2004

Se lanzd sin proceder a impartir ninguna for-
macién previa a los funcionarios encargados
de su ejecucion.

En la seleccidn de empresas se tomd como in-
dicio la existencia de bases de cotizacion de
cuantias diferentes entre trabajadores de los
mismos grupos de cotizacidn.

Pese a lo bien intencionado de la campafia, los
resultados fueron practicamente nulos.

La Ley Organica 3/2007
y la Instruccion 2/2008 de la
Direccion General ITSS

PARA LA VIGILANCIA EN LAS EMPRESAS DE
LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y
HOMBRES

= Se prevén 3.000 inspecciones en 2008 vy
2009 y 4.000 en 2010

= La determinacion concreta debe llevarse a
cabo con las CC.AA. en el seno de un grupo
de trabajo constituido al efecto.

= Previsién de formar algunos funcionarios para
la campafa

Criterio Operativo 73/2009 sobre
campaia relativa a discriminacion
salarial por razon de sexo

= Nace con caracter de piloto. En Castilla la Ma-
cha solo se realiza en Toledo con un control
sobre 13 empresas.

= Dicha campafia tendra por objeto la com-
probacién de la existencia de discriminacion
salarial, directa o indirecta, debido al reco-
nocimiento a los trabajadores hombres de
complementos salariales voluntarios, que no
vengan reconocidos en convenios colectivos,
y que no hayan sido reconocidos a las muje-



res de las mismas categorias profesionales,
sin que exista justificacion para ello.

= Las inspecciones se realizaran sobre los sectores
de hosteleria, entidades financieras, comercio,
industria textil, siderometallrgica y limpieza.

= Se estableceran tres tramos, debiendo selec-
cionarse empresas de menos de 50 trabaja-
dores, de 50 hasta 250 trabajadores y de 250
en adelante.

= Se examinan las ndminas de los 2 ultimos
anos de tod@ el personal.

Como mejora esencial de cara a un trabajo for-
malizado y protocolizado, se establece por pri-
mera vez un modelo de informe cerrado para
el actuante.

H:\BRECHA SALARIAL\CAMPARNA 2010.docx

Instruccion 3/2011 sobre
Actuaciones de la itss para la
vigilancia de la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres

= Se reconoce que se ha llevado a cabo en el
periodo 2008-2010 un numero excesivo de
actuaciones sin que los resultados hayan
acompafado.

= Trata de convertir la actuacion en este area
de la ITSS en permanente.

= Se trata de dar cumplimiento a la D.A. 162
Ley 35/2010 de incluir un plan especifico
contra la discriminacién salarial entre muje-
res y hombres.

= Se mantienen los mismos sectores y tamafios
de empresa que en el bienio 2009-2010.

= Se asignan 6 empresas a Albacete, Cuenca y
Guadalajara y 13 a Toledo y Ciudad Real.

Campaia Autondmica 2015
Castilla-La Mancha

~~~~~~ : Plan Estratégico Nacional de Igualdad de

Oportunidades 2014-2016

= EJE 1 PUNTO 1.3 prevé “Combatir la brecha
salarial de género”

= MEDIDA 17 “Potenciacion de la vigilancia del
cumplimiento de la normativa vigente en ma-
teria de igualdad salarial, reforzando la cola-
boraciéon entre los diferentes departamentos
competentes”.

Comision Territorial para la ITSS
en Castilla-La Mancha 2015

2.3 Igualdad efectiva de mujeres

PROGRAMAS CONTRA LA BRECHA SALARIAL DE LA ITSS

y hombres
2.3.1 Discriminacion en el acceso al 17
empleo
2.3.2. Discriminacion en la relacion 89

laboral (ingresos salariales, promocion)
2.3.3 Acoso sexual y por razon de sexo | 50
2.3.4 Medidas y planes de igualdad 23

2.3.5 Derechos sobre conciliacion 64
vida familiar y laboral

2.3.6 Discriminacion en la negociaciéon | 87

a inspeccionar
Albacete 15
Ciudad real 15
Cuenca 10
Guadalajara 10
Toledo 15
Total Castilla-La Mancha 65

Campana 2015 contra
la discriminacion salarial Castilla-
La Mancha 2015

TRATAMOS DE RESOLVER DOS DE LAS PRIN-
CIPALES PROBLEMATICAS DETECTADAS EN
ANTERIORES CAMPANAS INSPECTORAS:

~~~~~~ : Escaso numero de funcionarios formados vy

corta formacion y motivacién de estos

~~~~~~ > Carencia de una referencia sistematica que nos

permita obtener los indicios de discriminacion

(Contra la falta de formacion la medida adop-\
tada ha sido, evidentemente, la mejora de
la formacion:

- En el mes de marzo del 2014 se desa-
rrollé en la ciudad de Cuenca una accion
formativa de 10 horas sobre actuaciones
inspectoras en materia de igualdad en la
que participaron tanto Inspector@s de
Trabajo como técnicos de la Consejeria de

Empleo de las cinco provincias:
= Impartida por expertos a nivel nacional
= Pese a su caracter voluntario, asistié en

torno a un 75% de la plantilla de Ins-
pector@s de Castilla la Mancha

A

"

EN CASTILLA LA MANCHA
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Deteccidn, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

- Contra la ausencia de una referencia siste- --:Seleccion de empresas:
matica hemos optado por la utilizacion de
la recientemente publicada "HERRAMIENTA = Consulta a agentes sociales y autoridades la-
PARA EL AUTODIAGNOSTICO DE LA BRE- borales.
CHA SALARIAL DE GENERO” por parte del
INSTITUTO DE LA MUJER Y PARA LA IGUAL- = Estudio de los mas recientes informes sobre

DAD DE OPORTUNIDADES brecha salarial

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e = Finalmente se decide que:
Igualdad - Igualdad en la Empresa - Empresas de entre 20 y 50 trabajadores.
- De los grupos de actividad CNAE G, M, N, Q
(comercio, actividades profesionales, cien-
tificas y técnicas, actividades administrati-
vas y actividades sanitarias y de servicios
sociales).

Como colofon a esta exposicion, es mi deseo felicitar a SANDRA GARCIA LOMBARDiA,
Inspectora de Trabajo y Seguridad Social en A Corufia, por la obtencion del XVII premio
ELISA PEREZ VERA sobre investigaciones de género y feminismo, con su trabajo:

“El papel de la inspeccion de trabajo y seguridad social, ante la discriminacion
retributiva por razon de sexo: un analisis de la normativa vigente a la luz del
principio de transparencia”.

El premio se entregd el pasado 4 de marzo de 2015, en las instalaciones de la UNED, en
Madrid, dentro de los actos del Dia Internacional de la Mujer.
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COMBATIR LA BRECHA SALARIAL
BUENAS PRACTICAS EN LA NEGOCIACION

COLECTIVA

BRIGI SOANEZ

Secretaria General de Servicios de CCOO Castilla-La Mancha

Pese a los “pequenos” avances conseguidos
en materia de igualdad en Espana la dispari-
dad entre sexos persiste, principalmente, en el
mercado de trabajo, donde las mujeres se en-
cuentran sobre-representadas en aquellos sec-
tores que estan peor remunerados y sub-re-
presentadas en puestos de responsabilidad.

En los ultimos afos, esta contextualizacion
se ha visto materializada a través de evolu-
cion (en negativo) de la brecha salarial entre
hombres y mujeres como consecuencia de la
crisis y las politicas de recortes y de austeridad
y los cambios legislativos introducidos por la
regresiva reforma laboral del PP. Los ultimos
datos disponibles confirman que las mujeres
tenemos que trabajar 67 dias mas al afno para
ganar el mismo salario/hora que un hombre,
por realizar el mismo trabajo o trabajos de
igual valor. Es decir las mujeres ganamos al
ano un 31% menos que los hombres por rea-
lizar el mismo trabajo (casi 6000 euros al afno
menos), situando la media para ellos en 25000
euros anuales y 20000 euros a mujeres.

En este escenario podemos hablar de una antes
y un después: el cambio de Gobierno en 2010
esta haciendo que el retroceso en las bases del
sistema de bienestar afecte exponencialmen-
te a las politicas de igualdad, que junto con la
aprobacion de la Reforma laboral pone en jaque
toda la negociacion colectiva con una desregu-
larizacion de las relaciones laborales. Las conse-
cuencias de género se agudizan aun mas como
consecuencia de inaplicaciones de condiciones
de trabajo, distribucion irregular de la jornada,
clasificacion profesional y movilidad funcional.

La puesta en marcha que la LOIEHM habia ad-
quirido hasta 2010, con la puesta en marcha
de negociacion de Planes de Igualdad e inclu-
sion de medidas en los convenios colectivos se
ha visto ralentizada. Desde su entrada en vigor,
incorpora la obligacion de negociar medidas y
planes de igualdad una vez que se produce la
denuncia del convenio colectivo. Cobra asi es-
pecial importancia la obligacion en la negocia-
cion de ambito sectorial, ya que lo establecido
ahi respecto de la igualdad es de aplicacion a
todas las empresas en su ambito, independien-

temente del ambito de la misma . A 2014 arroja
un resultado estancado, agravado por la baja
predisposicion de administraciones, empresas y
patronales a seguir, en general, de motu propio
con la velocidad adquirida en toda esta materia.
Consecuencia de ello es el nulo seguimiento de
aplicacion de esos planes de igualdad y medi-
das, que junto con una Inspeccion de Trabajo
que esta resultando ser poco agil en dar solu-
cion y salida satisfactoria a las reclamaciones
recibidas, hace que tengamos que seguir abor-
dando estas cuestiones a la ofensiva.

Aun asi, existe regulacion desarrollada en mul-
titud de convenios sectorial (y su posterior de-
sarrollo en el ambito de la empresa o bien a
través de medidas o por la puesta en marcha
de los Planes de Igualdad) que pueden ser-
vir de buenas practicas a la hora de abordar
y seguir avanzando en la igualdad efectiva de
hombres y mujeres.

1. No discriminacion - Igualdad
de Trato

Aun son muchos los convenios que siguen ha-
ciendo referencia a medidas generales, hacien-
do mencion al art. 5 de la LOIEHM “Igualdad
de trato y de oportunidades en el acceso al
empleo, en la formacion y en la promocion
profesionales, y en las condiciones de traba-
jo”. Avanza en:

= Medidas concretas: C. Colectivo Estatal de
Banca Articulo 44.

= Deber de negociar planes de igualdad: CC Se-
guros Articulo 85.

Otros ejemplos mas serian CC Marroquineria,
Acuerdo Laboral Estatal de Hosteleria, CC Téc-
nicos tributarios etc.

= Convenios que sefalan clausulas especificas
y remiten a cldusulas generales:

= No discriminacion acceso: CC Comercio Gua-
dalajara Art. 31.

48,
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Mencidon también en CC Comercio Toledo, CC
Hosteleria Guadalajara, CC Construccion Tole-
do, etc.

= Principio igualdad y no discriminacion: CC Co-
mercio Toledo Articulo 58.

= Clausula adicional mencion LOIEHM: CC Co-
mercio Ciudad Real.

Otros ejemplos serian: CC Comercio Textil Ciu-
dad Real, Transporte de mercancias Ciudad
Real.

= Crear comisidn de seguimiento o de igualdad:
CC Seguros y Mutuas Articulo 86.

Otros ejemplos: CC Contact Center, CC Agro-
pecuario Cuenca.
= Accidn positiva. CC Gases licuados Articulo
15.

2. Acceso al empleo

Las mujeres no tienen las mismas oportunida-
des que los hombres de acceder a un empleo
y, desafortunadamente, tampoco las tienen
para ocupar las categorias profesionales supe-
riores, Consecuencia de ello es una importante
segregacion vertical que justifica la necesidad
de medidas para impedirla, en concreto, en el
acceso a la formacion y a los procesos de pro-
mocién profesional. Y una forma de atajarlo
desde el principio es desde los procesos de se-
leccidn y contratacion, donde entre otras cues-
tiones se velara:

= Participacion Representacién Legal Trabaja-
dores/as. CC Metal Cuenca. “Articulo 28.
Otros ejemplos: CC Industrias plasticas, CC
Electronica Tudela donde sefiala “conformar
una comision de contratacion con verdadera
potestad de seleccién en tanto que se le asig-
nan facultades decisivas (designacion del tipo
de prueba a realizar por los aspirantes a los
puestos de trabajo, determinacion del método
y los temas que compondran dichas pruebas,
se les permite la asistencia a las pruebas de
aptitud para vigilar su normal desarrollo y la
posterior calificacion de las mismas).

= Principio de igualdad en las pruebas de acce-
so. CC Sta. Barbara Sistemas Art. 23

= Accién positiva en la contratacién) Aplicacién
art. 17 ET “en las condiciones de clasifica-
cién profesional, promocidén y formacion, de
modo que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, tengan preferencia las personas
del sexo menos representado para favorecer

su acceso al grupo, categoria profesional o
puesto de trabajo a cubrir”). CC Industrias
Plasticas Madrid Articulo 6.

Otro ejemplo CC empresas siderometallirgi-
cas de la Corufia donde senala “para potenciar
la igualdad de oportunidades, dada la escasa
presencia de mujeres en el sector, ambas par-
tes se comprometen a favorecer una mayor
contratacion de las mismas para los centros de
produccion afectados por este convenio”.

= Proceso de seleccion transparente.

= Inclusion de lenguaje de género. CC trans-
portes urbanos Cuenca Art. 44

= Aptitud candidaturas - CC Comercio Alimen-
tacion Toledo Art 59

Otro ejemplo seria el CC Comercio Cuenca

= Evitar preguntas derivadas de situacion de
maternidad, estado civil e hijos/as.

Supresion puestos y no en funcion del sexo:
CC Artes Graficas

Curriculums ciegos a la hora de seleccionar
candidaturas.

Eliminar segregacion ocupacional contrata-
cion.

Acciones positivas en la seleccién. CC Grupo
HC Energia, Art. 87

Informacion modalidad contratacion, dura-
cion, n° trabajadores/as afectados, tipo de
contratacion. CC Grandes Almacenes; la in-
formaciéon que suministra el empresario no
suele estar referida al proceso de seleccion
sino a las modalidades contractuales que tie-
ne previsto realizar, la duracion de los con-
tratos y el numero de trabajadores que va a
contratar. En este CC el empresario esta obli-
gado a informar de estos aspectos, asi como,
del numero de trabajadores y trabajadoras a
tiempo completo y a tiempo parcial y de la
evolucion de la contratacion indefinida para
qgue se pueda realizar un seguimiento y eva-
luar el grado de cumplimiento de las medidas
adoptadas.

Limitar tipo de contratacion CC Banca “Arti-
culo 47. 2. CC Hosteleria Cadiz art. 41

Programar mejor empleabilidad de las muje-
res con las clausulas de estabilidad. CC Co-
mercio Albacete Art. 34. y similar el CC Co-
mercio Cuenca art. 11.3



3. Formacion

El objetivo y finalidad sera siempre tratar de
asegurar la formacion de las mujeres, detec-
tando necesidades prioritarias y a la vez in-
corporar la perspectiva de género en todos los
cursos que se realicen en ese ambito. De esa
manera potenciaremos la permanencia en el
empleo de las mujeres con una continua adap-
tacién al mercado laboral.

= Informacion a la plantilla de la oferta forma-
tiva y tipo de imparticion, potenciando la te-
leformacion.

= Acciones positivas a la hora de incorporar al
sexo menos representado a los cursos.

= Impartirla en jornada laboral o cuando sea
posible compensada

= Participacion Representacion Legal Trabaja-
dores/as. CC Santander Articulo 31.

= Preservar el acceso a la formacién en caso
de personal disfrutando de excedencias, re-
ducciones jornada, trabajo a tiempo parcial,
temporal etc.

4. Clasificacion profesional

La incorporacion de las mujeres al mercado de
trabajo ha estado condicionada por la pervi-
vencia de patrones masculinos en la organiza-
cién del trabajo. Al analizar departamentos o
categorias profesionales se observa la division
de ocupaciones por razén de sexo obteniéndo-
se un claro patron de segregacion horizontal,
donde las mujeres ocupan en la mayoria de
ocasiones los niveles mas bajos. Es por ello de
vital importancia determinar con la perspectiva
de género abordar estas cuestiones.

= Determinar grupos, divisiones funcionales,
niveles profesionales. Para que el sistema
de grupos despliegue esos positivos efectos,
tiene que responder a areas funcionales mas
concretas y relativas, en general, a los dife-
rentes departamentos de la empresa. El CC
Mediacion de Seguros Privados Art. 16

= Definicion de tareas, funciones y responsabi-
lidades. ElI CC Contact Center Art. 37

= Criterios y limites para movilidad dentro/fue-
ra del grupo.

= Eliminar criterios asignacién individual. El CC
Cajas Ahorro 2007 Articulo 23.

= Participacion Representacion Legal Trabaja-
dores.

= Establecer niveles salariales en cada grupo.
En CC Cajas Rurales Articulo 8.

= Adaptacion Sistema Nacional Cualificaciones

5. Promocion

La ausencia de auténticas clausulas que favo-
rezcan la formacién e indirectamente la pro-
mocion de las mujeres en la empresa hace que
el empleo femenino no se enriquezca y pro-
grese en términos de calidad y econémicos. El
aumento del empleo femenino debe ir ligado
al incremento del nivel educativo de las muje-
res y por tanto al posicionamiento en la clasi-
ficacion profesional y promocion dentro de la
empresa y sin embargo no es asi. Cuando nos
referimos a mujeres no podemos sostener que
a mayor formacion mas elevada sea la cate-
goria profesional que ostentan, porque estas
dos variables no estan siempre directamente
conectadas. Son de interés no sélo las clausu-
las que garantizan la objetividad en el proceso
de promocién sino también las que favorecen
la formacién de las mujeres, porque indirecta-
mente éstas facilitan su promocion. El conve-
nio deberia abordar este problema y vincular la
formacion a la promocidn; sélo en casos aisla-
dos existen “planes de carrera” en los que se
organizan la formacion en relacion directa con
la promocidn. Buenas practicas serian:

= Revisién sistemas promociéon con Represen-
tacion Legal Trabajadores/as. CC Grupo AXA.
Disposicién Adicional Segunda

Incidir en criterios objetivos y no de dedica-
cién ni disponibilidad.

Acciones positivas. Medidas negociadas para
la promocidén de las mujeres a los puestos de
responsabilidad (muy pocas). En CC 20 Mi-
nutos sefala “la empresa se compromete a
favorecer la igualdad entre hombres y muje-
res procurando facilitar el acceso de la mujer
a los puestos de responsabilidad en razén a
méritos y capacidad, no discriminarlas por ra-
zon de sexo ni cuando sean madres, ni pagar
menos a la mujer por razén de sexo” . En el
CC Industrias extractivas del vidrio, establece
“que en igualdad de condiciones se atribuira
el puesto a la persona del sexo menos repre-
sentado en ese nivel profesional”.

Ascensos pruebas capacitacion o por antiglie-
dad En CC Banca acude al ascenso por anti-
gliedad, aunque reservando siempre un nu-
mero de plazas para los ascensos mediante
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pruebas de capacitacion. En el CC Medianas
superficies de distribucion de alimentacion de
Castilla y Ledn sefala los ascensos de ayu-
dante de dependiente a dependiente especia-
lista y de auxiliar administrativo y auxiliar de
caja a oficial administrativo (generalmente a
los 3 afos). En el CC Contact Center el as-
censo desde tele-operador/a a especialista al
ano de servicios.

Si los procesos son de libre designacion exigir
paridad 60/40 de acuerdo a la LOIEHM. Clara-
mente negativo: CC de Mc Donald’s sistemas
de Espafa-Barcelona; Los ascensos y promo-
ciones, constituyen parte de la potestad orga-
nizativa y de direccion del empresariado.

6. Retribucion

= El concepto de retribucién estd muy ligado
a clasificacién profesional y promocion. Se
ha de velar por una percepcion igualitaria en
trabajos de igual valor, para frenar la brecha
salarial existente para los mismos puestos
de trabajo. El analizar comparativamente los
componentes de las retribuciones y hacer una
valoracion objetiva de los puestos de trabajo
servira para trabajar y frenar esta discrimina-
cion salarial por razén de género.

Descripcion puestos de trabajo concretos, au-
nando categorias en grupos profesionales

Eliminar dobles escalas salariales CC Banca:
asimilacién salarial personal administrativo.

Evitar segregacién ocupacional equiparando
funciones y tareas similares. CC Vossloh Es-
pafa “Vigilar que las distinciones en el tra-
tamiento retributivo de las trabajadoras/es
obedezca efectivamente a razones objetivas
y justificadas y no por razén de sexo. Compa-
rar el salario de mujeres y hombres que rea-
lizan el mismo trabajo, puestos considerados
equivalentes o realizan trabajos que valoran
en mismo criterio.”

= Separar conceptos retributivos: salario base,

complementos, incentivos, pagos en especie.
= Igualdad proporcional laboral
(tiempo parcial).

a jornada

7. Tiempo de trabajo

Las medidas de conciliacién seran todas aque-
Ilas que incluyen la ordenacién del tiempo de
trabajo, junto con otras actuaciones de asis-
tencia social o de beneficios en previsién so-

cial. Posibilitaran en las mujeres, ya que somos
nosotras las que mayor uso hacemos de ellas,
un desarrollo pleno de la vida laboral en igual-
dad. En este apartado es el que mas desarro-
llo y adaptacion ha tenido en gran cantidad de
convenios colectivos con medidas concretas y
en los planes de igualdad.

Hablar de conciliaciéon de la vida laboral, per-
sonal y familiar supone, hoy en dia hablar de
flexibilidad que permita a cada trabajador o
trabajadora amoldar y armonizar esas esferas
de su vida. La necesidad de articular medidas
de conciliacion viene asi a poner el énfasis en
una nueva faceta de la flexibilidad en la regu-
lacion de las condiciones de trabajo, ya que
el conciliar la vida familiar y laboral viene a
constituir uno de los dmbitos mds actuales en
los que han de incidir las politicas de igualdad
y no discriminacion entre mujeres y hombres,
es por ello necesario articular por medio de la
negociacion colectiva medidas deconciliacidon
que permitan esta flexibilidad laboral.

= Jornada. Adaptacion art. 34 ET adaptando
duracion y distribucion.

= Limites max y min. Flexibilidad (con parti-
cipacion de RLT). CC Comercio Ciudad Real
Articulo 23 y también en CC Grupo AXA Art.
22. Horario.22.

Jornada intensiva en verano y continuada
donde sea posible. CC Comercio Cuenca Ar-
ticulo 7.

Distribucion jornada irregular para adapta-
cion horas de guarderia, escuelas, etc. CC
Cajas Ahorro, Santander (cheque guarderia).

Preferencia fijacion vacaciones. Acuerdo Es-
tatal de Hosteleria. “la educacion de los hijos/
as menores de tres anos” hace titular a los y
las trabajadoras de derechos tales como la
libranza en sabado y domingo, el turno adap-
tado al horario de guarderia o el no trabajo
en festivos

Cambio de turnos regulados. CC Hosteleria
Madrid. Adaptar a cursos reglados formacion
o0 asistir a consultas médicas

Bolsas de horas.

Excedencias voluntarias. Aumentar duracion
y reserva puesto de trabajo. CC Banca: au-
mento reserva puesto trabajo a 3 afios exce-
dencias cuidado personas dependientes. CC
Grupo AXA: Solidaria y ampliaciéon permisos
adopcion en el extranjero.

= Lactancia. Ampliar a un minimo de 1 hora
diaria la reduccidon de jornada por lactancia



0 jornadas completas. CC Metal Barcelona,
CC Técnicos Tributarios, CC Cajas Ahorro, CC
Rurales.

Maternidad/Paternidad.

Disfrutar tiempo parcial las diez Ultimas se-
manas suspension maternidad, adopcidn,
acogimiento.

Posibilidad ceder 10 ultimas semanas sus-
pension maternidad aun cuando la madre no
pueda incorporarse al trabajo por IT.

Acumulaciéon jornadas completas. En el CC
Cajas Ahorro “la acumulacion en dias pue-
de ser de 10 naturales, mas cinco habiles,
siempre que no sean posteriores a aquéllos
Técnicos tributarios tres semanas después de
la suspension por maternidad”. En CC Cajas
Rurales "“10 dias tras la baja de maternidad
y 5 para antes de que el menor cumpla 12
meses”

Ampliaciéon dias en Partos prematuros, dis-
capacidad hijos/as adopcidén y acogimiento.
CC Contact Center, CC Medianas superficies
C.Ledn, CC Oficinas y Despachos Madrid

= Permiso retribuido después suspension ma-
ternidad. CC Banca

8. Salud Laboral

= Negociar protocolos de prevencion y trata-
miento de acoso sexual y por razén de sexo
con intervencién de RLT. Separado del acoso
laboral. CC Seguros y Mutuas, CC Ahorro, CC
Rurales

= Racionalizaciéon horarios y jornada laboral:
doble presencia.

= Riesgos quimicos, ergondmicos y actividad
feminizadas y especial atencion a mujeres
embarazadas y lactantes.

= Evaluacién puestos trabajo
= Situacion riesgo: cambio puesto trabajo

= Reconocimiento enfermedades y accidentes
profesionales. CC Vossloh Espafia “Incorpo-
rar la perspectiva de género en la aplicacion
del Plan de Prevencién, Plan de Emergencia,
asi como cualquier otra obligacion referente
a la PRL. Potenciar el disefio de programas de
promocién de salud, prevencion y diagndsti-
co precoz de enfermedades especificas de la
mujer”.

9. Otras consideraciones

= Medidas de apoyo y ampliacion contra la vio-
lencia de género segun la Ley Integral. CC
Cajas Ahorro, y CC Banca: anticipos ndmina
"Articulo 409°.- Anticipos y préstamos al per-
sonal.1.- Previa peticion motivada, cualquier
trabajador tendra derecho a que se le antici-
pe, a la mayor brevedad posible, la mensua-
lidad correspondiente al mesen curso. Gastos
generados a empleadas por situaciones de
violencia de género, acreditadas en los térmi-
nos establecidos en la Ley, de las que hayan
sido victimas”.

Establecer garantias en caso inaplicacién con-
venio (jornada, modificaciones sustanciales,
tablas salariales). NO pueden verse afectadas
las medidas destinadas a garantizar la igual-
dad y destinadas a corregir estas situaciones.

Comisiones igualdad con competencias -
evaluacion y seguimiento.

Presencia de mujeres en las mesas negocia-
doras con poder de decisidon y/o Secretaria de
la Mujer como Asesora o de pleno derecho.

Elaboracion de plataformas concretas desde
la perspectiva de género.

Revisién anual Convenios firmados, evalua-
cion de logros desde la perspectiva de género.

Revision del lenguaje utilizado en los Con-
venios.

Criterios de inclusion en plataformas de Con-
venio:

Introduccién Ley Igualdad y elaboracion pla-
nes de igualdad

= Vigilancia cumplimiento convenios en el am-
bito de la empresa: desregulacion Reforma
Laboral.
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EXPERIENCIAS DE PLANES
DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

PILAR VELAZQUEZ

Delegada Sindical CCOO Senoble Ibérica

Presentacion Plan Igualdad
Senoble Ibérica S.L.U.

= Soy delegada sindical de Senoble Ibérica
S.L.U. y pertenezco a la comision de igual-
dad, la comision de igualdad esta integrada
por 3 miembros del comité de empresa (3
mujeres), y 3 miembros representantes de la
empresa (2 mujeres y 1 hombre).

= Esta comisién se cred en 2011, entonces se
elaboro un diagnostico de la situacion de la
empresa y en base a éste se creod el plan
de igualdad. Nos reunimos semestralmente
para hacer un analisis de las modificacio-
nes del diagnostico que hayan ido surgiendo
y hacer las modificaciones del plan que se
consideren oportunas. En una de las reunio-
nes aprobamos la portada de éste plan de
igualdad, que ha sido disehnada por un com-
panero de CCOO y miembro del comité de
empresa.

Aspectos a destacar de la situacion
de nuestra empresa:

= De unos 450 trabajadores el 63% de la plan-
tilla son hombre y el 37% mujeres, a pesar
de que no son unos datos equitativos la em-
presa se encuentra muy satisfecha con ellos,
ya que la media nacional ronda el 25% de
representacion femenina.

= Cabe destacar la diferencia de género que
representan algunas categorias, por ejemplo,
en el caso de oficial de primera nos encontra-
mos con 35 mujeres respecto a 87 hombres y
lo que llama mas la atencion es el reparto que
encontramos en los jefes de seccion, donde
tan solo encontramos a 5 mujeres ante 36
hombres.

= En cuanto a las bandas salariales, nunca se
ha observado discriminacion genérica alguna,
lo que si es cierto que la mayoria de puestos
de responsabilidad, lo que conlleva un mayor
salario, estan desempefados por hombres.
Por poner un ejemplo, los salarios de mas de

30.000 euros son percibidos por 11 mujeres
y 30 hombres, y los que estan entre 20.000 y
30.000 son percibidos por 43 mujeres y 117
hombres.

= Las reducciones de jornada por el cuidado de
hijos es mayoritariamente femenina, aunque
si que tenemos un caso de hombre con re-
duccion de jornada ante las 17 mujeres.

= Promocion interna: en varias convocatorias
se ha observado una desigualdad llamativa,
han promocionado 71% de hombres frente al
29% de mujeres.

Buenas practicas:

= Durante la gestacion, en un primer momento
se suspendio el turno de noche para la mujer
gestante. En los ultimos acuerdos de empre-
sa, se llego al acuerdo que las mujeres en
esta situacion percibieran el plus de nocturni-
dad, a pesar de no realizar el turno de noche,
para que no hubiese un perjuicio salarial.

= Reducciones de jornada: la empresa esta
abierta a valorar todas las peticiones de los
trabajadores en cuanto a horarios y turnos
y en la mayoria de los casos respeta los de-
seos de los trabajadores. En algun caso no
ha sido compatible con el funcionamiento
de la empresa y, ésta y el trabajador, han
llegado a un acuerdo que beneficie a ambas
partes.

= Ayuda a estudios: todos los trabajadores de
Senoble ibérica con hijos en edad compren-
dida de 3 a 21 anos podran solicitar la ayuda
a estudios que consiste en 66 euros. Hay que
puntualizar que la ayuda es por hijo, no por
trabajador.

= Cuando se confecciono el plan de igualdad la
ley recogia el derecho a reduccion de jornada
por guarda legal de hijos menores de 8 y en
nuestro caso se mejoro hasta los 10 afos.
Posteriormente ha habido una mejora legis-
lativa en la que este derecho se amplia hasta
los 12 anos.
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= A la hora de contratar o de las promociones
internas, en caso de empate entre hombre
y mujer la empresa valora cual es el género
menos representativo en el puesto a cubrir
y tiene el compromiso de tomar esto como
criterio de desempate.

= La empresa informd a sus trabajadores en
su revista mensual de la existencia de la co-
misién de Igualdad y de quiénes éramos sus
integrantes, para que pudiesen acudir a cual-
quiera de nosotros en caso de necesitarlo.
Afortunadamente no tenemos muchos pro-
blemas en este aspecto.

= Ademas, tras los cursos de manipulador de
alimentos, la empresa dedicdé unos minutos
para dar una charla de sensibilizaciéon en la
materia. Ya que estos cursos son de caracter
obligatorio, la informacion se ha transmitido
a toda la plantilla. La empresa también se
comprometid a dar una formacion mas ex-
haustiva en sensibilizacién a los mandos in-
termedios, aunque a dia de hoy desconoce-
mos que se hayan impartido.

Situaciones en la que
ha intervenido la comision
de igualdad:

= En una reunion semestral de la comision,
se puso en nuestro conocimiento un caso
de acoso que estaba dandose en la fabrica.
Se trataba de un hombre hacia una mu-
jer, donde se daban situaciones violentas
para la trabajadora. La empresa después
de analizar la situaciéon y hablar con los
mandos intermedios opto por el despido,
por este hecho y otras causas anteriores
por las que ya habia sido sancionado con
anterioridad.

Un trabajador se dirigié a nosotros porque
se siente acosado por una compafiera. En
este caso se trataba de mensajes al moévil
con insinuaciones sexuales, pero en ningun
momento llego a nada mas. En este caso la
comision de igualdad tuvo una serie de con-
versaciones con la trabajadora y se resolvio
la situacioén sin ningun problema.

Obstaculos:

= Periodo de lactancia durante la reduccidon de
jornada

= Ayuda a estudios en caso de que ambos pa-
dres sean trabajadores de Senoble

Conclusiones:

= Creemos que nos encontramos ante una em-
presa moderna, que intenta que no haya dis-
criminacién genérica en ningln aspecto, pero
que a pesar de ello si que existe, aunque no
de una forma tan evidente como podria ser
en las bandas salariales. Para ello trabajamos
todo el comité de empresa y la comisién de
igualdad, para solventar estas diferencias y
gue nuestra empresa sea un modelo a seguir.
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LA IGUALDAD EN EL AMBITO
INTERNACIONAL DE CCOO INDUSTRIA

ISABEL RODERO

Secretaria de la Mujer. Federacion estatal CCOO Industria

Aspectos positivos del Grupo
de Igualdad de Oportunidades

=5
A

industria paises.

-3 Posibilidad de accion coordinada y comun.

Afiliada a . ) o
-3 Elaboracion de material y opinion que se

traslada al comité ejecutivo.

-3 Visibilizacion de la situacion de las mujeres

)) en la industria europea.

- all a*ﬁ industriA" -3 Sienta las bases de actuacion de sindicatos

3 EXPERIENCIAS DE PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS g °§

Qobal union EUROPEAN TRADE UNION aﬁ“ados,
GRUPO DE IGUALDAD -3 Favorece la sensibilizacion en igualdad de
DE OPORTUNIDADES genero.

-3 Modifica las estructuras de IndustriAll ETU.

§zindustriAll

EUROPEAN EQUAL PAY DAY 2015

This year the industriAl European Trade union Equal Opportunities Working Groyp is once again
renewing is demands for the European Day for Equal Pay between men and women. In sp#e of all of
the European initiatives in place and the Strategy for equalty between women and men 2010-2015, the
figures continue to be alarming and the siuation barely appears to have changed at al. Indeed, we have
been contnuing to observe increasing inequalities between men and women due to the European crisis.

Recently, there have been some encouraging frends such as the increased presence of women in the
labour market and their achievements in education and training. However, in many areas there reman
differences between men and women. The vast majority of workers in lower-paid employment seciors
are sfil women and they are underrepresented in posiions of responsibiity. The fact that women can
give birth is sfil used 3s a reason for discrimination, which limits female employment rates. At home,
women are working more hours than men, all of which is unpaid. Furihermere, low wages for women
have major repercussions on their pensions, which ncreases the nisk of poverty amongst other women.
Inequalites between women and men viclate fundamental human rights, impose a heavy burden on the
economy and consttute a waste of human talent.

Equalty is one of the five values upon which the European Unicn is founded. The EU Charter of
Fundamental Rights enshrines this equality and prohibits gender-based discrimination.

It is for this reason that we are caling on the trade unicns, private sector and European Institutions to
i cal and hori i the balanced ion of men

in the administrative and decision-making bodies within unions and the public and private sectors, so
that we can continue along the path towards real equality between women and men.

Particularly in the European industrial sectors, these is a huge need to include more wemen at all levels
of the workforce. Indusiry needs to offer better career opportuniies for women and fo ensure that all
exisfing forms of discrimination against women, e.g. via gender-biased job 4 e
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Dificultades del Grupo de Igualdad
de Oportunidades

- Aunque las desigualdades se dan en todos

los paises, con ciertas diferencias, la per-
cepcion es distinta.

- Diferentes intereses,
paises.

peso de algunos

- Diferentes estructuras.

- Unico 6rgano de IETU establecido como gru-
po y No como comité.

-3 Una unica reunion al afio.

- Los idiomas oficiales son el inglés, francés
y aleman y en los grupos reducidos, solo el
inglés.

------ : Falta de presupuesto para el grupo.

LA IGUALDAD EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA INTERNACIONAL Y EUROPEA

PULEBEAR @) /

SOLVAY

UTERQUE zARA HoME

ToTAL

MEETING
AREVA

SzindustriAll

EUROPEAN TRADE UNION

La igualdad de género en los
Acuerdo Marco internacionales

- La fuerza de los AMI

= “Surgen para afrontar los retos que las cade-
nas globales de produccion plantean para
las relaciones laborales”."como evolucién
de los codigos de conducta. Entroncan con

experiencias desarrolladas de RS”.

= "Se entienden como fruto de la transforma-
cion y renovacion del sindicalismo inter-
nacional y europeo que entiende necesario
estructurarse organizadamente y desarrollar
los mecanismos clasicos de accion en parale-
lo a los fendmenos de la globalizacion”.

= "Posible herramienta para garantizar el
respeto de derecho laborales fundamen-
tales en los paises en los que la compafiia
multinacional opera, a falta de una regula-
cion global que los imponga”.

= “Espacio de reconocimiento mutuo de la
subjetividad del otro y de su poder con-
tractual en un espacio no predeterminado
por la norma estatal ni internacional”.

= “Posibilidad de contar con espacios de infor-
macion y consulta dentro de las ETN".

| A
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-3 AMI analizados

Volskwagen, Daymler Chrisler (2002), Gea,
Rheinmetall (2003), Bosch, Renault, Rochling
(2004), EADS, Arcelor (2005), SKF (2006), In-
ditex 2007/2014, Solvay (2013), Total (2015).

-3 Aspectos y contenidos genéricos

Denominacion, Vigencia, Partes firmantes,
Personas a quien va dirigido el acuerdo, Recep-
cion de principios y Derechos Fundamentales
de la OIT, Respeto a la legislacion nacional o
cumplimiento de otras disposiciones.

-3 Aspectos y contenidos especificos

Prohibicion del trabajo forzoso y libre eleccion
del empleo, Prohibicion del trabajo infantil,
Prohibicion de discriminacion en materia de
empleo y contratacion, Respeto a la libertad
sindical y a la Derecho a la Negociacion Colec-
tiva, Remuneracion. Tiempo de trabajo, Pre-
vencion de riesgos laborales, Medidas de con-
trol y puesta en practica, Otros contenidos.

Convenio num. 111 OIT, sobre la
discriminacion (empleo y ocupacion)

= Definicion de discriminacion como: cual-
quier distincion, ascendencia nacional u
origen social que tenga por efecto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo y la ocupacion (se refie-
ra a acceso a medios de FP y la admision
en el empleo y en las diversas ocupaciones
como también las condiciones de trabajo),
o cualquier otra especificada por el miem-
bro interesado previa consulta con orga-
nizaciones de empleadores y trabajadores.

= No son discriminatorias las medidas es-
peciales de proteccion o asistencia previs-
tas en otros convenios o recomendaciones
adoptados por la Conferencia Internacio-
nal del Trabajo o las fijadas por los paises
destinadas a satisfacer las necesidades
particulares de las personas a las que por
razones de sexo, edad, invalidez, cargas
familiares o nivel social o cultural, gene-
ralmente se les reconozca la necesidad de
proteccion de asistencia especial.

Convenio num. 156 OIT, sobre los
trabajadores con responsabilidades
Familiares

= Con miras a crear la igualdad efectiva de
oportunidades y de trato entre trabajado-
res y trabajadoras, cada Miembro debera

incluir entre los objetivos de su politica
nacional el de permitir que las personas
con responsabilidades familiares que des-
empefien o deseen desempenar un em-
pleo ejerzan su derecho a hacerlo sin ser
objeto de discriminacion y, en la medida
de lo posible, sin conflicto entre sus res-
ponsabilidades familiares y profesionales.

Desarrollar o promover servicios comuni-
tarios, publicos o privados, tales como los
servicios y medios de asistencia a la infan-
cia y de asistencia familiar.

Las autoridades y organismos competen-
tes de cada pais deberan adoptar medidas
apropiadas para promover mediante la in-
formacion y la educacién una mejor com-
prension por parte del publico del princi-
pio de la igualdad de oportunidades y de
trato entre trabajadores y trabajadoras y
acerca de los problemas de los trabajado-
res con responsabilidades familiares, asi
como una corriente de opinion favorable a
la solucion de esos problemas.

REMUNERACION

Convenio num 100 OIT, relativo
a la igualdad de remuneracion entre
la mano de obra masculina y la mano
de obra femenina por un trabajo
de igual valor

= Establece la definicion de remuneracion,
y de igualdad de remuneracion entre la
mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor.

= Obligacion de promover y garantizar ese
principio.

= Deber de adoptar medidas para promover
la evaluacion objetiva del empleo.

~ B

Conv. 100 OIT,
aunqgue de manera general:
(mismo salario por trabajo de igual valor).

= Expresa referencia a la igualdad de remu-
neracion entre mujeres y hombres. EADS,
PSA, TOTAL

TOTAL: El aumento salarial como minimo
equivalente ese afno, al promedio de los in-

LA IGUALDAD EN EL AMBITO INTERNACIONAL DE CCOO INDUSTRIA

crementos de los ultimos tres anos.
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Deteccidn, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

Tiempo de trabajo

= Como regla general se remiten a las legisla-
ciones nacionales o0 a acuerdos NC.

= Aspectos que tratan: tiempos de descanso,
vacaciones —pagadas—-, horarios.

= Alguna referencia a las Horas Extras que
como norma general se rechazan salvo nece-
sidades (GEA, Rheinmetall).

= Referencia a necesidad de adaptar el horario y
la organizaciéon del trabajo (Renault). En oca-
siones se especifica, en el marco del didlogo
social y concertacion segun cada pais (PSA).

éLa fuerza de los AMI?

= Falta de unidad en su denominacién por lo
que lleva a confusién entre lo obligacional y
voluntario por parte de la empresa. En algun
AMI se alude a que es fruto de la trasposicion
del Cdédigo de Conducta.
Sin embargo, los AMI devienen de la nego-
ciacién con la representacion de trabajadores
¢y trabajadoras? a nivel internacional.

= No existe un criterio uniforme en cuanto a los
sujetos firmantes, pero cuantas mas orga-
nizaciones acuerdan/firman los AMI, se am-
plian los contenidos y existen mayores me-
dios de puesta en practica y control.
éPresencia de mujeres?

= No todos los AMI vinculan a PROVEEDORES,
CONTRATISTAS, SUBCONTRATISTAS, SO-
CIOS, etc. y los que lo hacen, se limitan a
“animar” a asumir esos principios.
¢Se estan adhiriendo a los principios recogi-
dos en los AMI todas las empresas implica-
das en la cadena de produccién?
¢Se cumplen los condicionamientos en algu-
nos AMI para continuar o favorecer las rela-
ciones comerciales?.

-3 Sobre contenido.

Son estandares de trabajo y compromisos,
no una regulacién directa de las condiciones
de trabajo. Podria ser importante para pai-
ses con débiles sistemas de relaciones labo-
rales y flojas legislaciones de trabajo.

= ¢{Pero qué ocurre cuando se limita a respetar
la legislacién local?
Salvo Total, no se contempla ninguna ac-
cion positiva de resultado.

« ¢Favorecen la igualdad entre mujeres y
hombres?

------ » Sobre su eficacia y mecanismos de control.

¢Se estan aplicando? ése esta exigiendo su
cumplimiento? écomo?

= ¢Son suficientes los mecanismos de control
interno?

= ¢Se han realizado las revisiones previstas en
algunos AMI?

¢Y los balances y evaluaciones periodicas?

Si existen incumplimientos, ése estédn denun-
ciando?

“De esta declaracién no puede desprender-
se ninguna demanda por parte de terceros”
(Volskwagen)

=« El caso de SUMANGALI respecto el AMI
INDITEX. Un buen ejemplo.

El Acuerdo Europeo de Igualdad
de Oportunidades de AREVA

= Matriz francesa, donde tienen mayor repre-
sentaciéon ademas de Alemania y Reino Unido.

= No tenemos representacion directa, si a tra-
vés de contratas y subcontratas.

= Primer acuerdo de ambito europeo del que
tuve conocimiento.
- ODEO 2006
- Constitucion de la comisidn de Seguimiento

(Memorandum del acuerdo Nov. 2006).

- Principios y compromisos.

- Igualdad de género: acceso, desarrollo
profesional, formacion, igualdad retribu-
tiva, maternidad y paternidad.

- Empleo de personas discapacitadas.

- Compromisos de implementacion (planes
de accion locales, seguimiento y evalua-
cion del acuerdo, informacion a IndustriAll,
seminario europeo anual).

- Vigencia.

= Modificacion del acuerdo en 2010 (hasta nov
2012)

= Memorando del acuerdo de grupo sobre ges-
tiébn y prevision de oficios y competencias
(ejemplo de transversalidad).

Ante un mundo globalizado,
un sindicalismo global (redes sindicales)
AMI (internacional, igualdad de género).
PERSPECTIVA DE GENERO

------ : Transversalidad de género.

- Accidén positiva.

------ + Empoderamiento.
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EXPERIENCIAS SINDICALES INTERNACIONALES
ACUERDOS DE IGUALDAD

YOLANDA SANCHEZ

=

Secretaria de la Mujer Seccion sindical estatal CCOO Banco Santander

El 16 marzo del afio 2005 se constituye for-
malmente en Madrid el Comité de Empresa
Europeo del Grupo Santander, con base legal
en una Directiva de la Unién Europea del afio
1994, cuya trasposicion al derecho espafiol se
hizo en 1997, tiene como fundamento princi-
pal servir como mecanismo de representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras de los
grupos de empresas con dimension comunita-
ria y como complemento a las estructuras ya
existentes en el seno de las empresas.

El mandato es por 4 anos. Formado por la re-
presentacion de los trabajadores y trabajado-
ras (en proporcion a unas tablas de plantillas)
y en la misma cantidad, como maximo, por la
representacion de la Empresa. En su constitu-
cion estaba integrado por Espafia, Reino Uni-
do, Portugal, Alemania, Italia y una persona
mas de otro pais designada de forma rotatoria
por 2 anos. En octubre de 2012 se modifican
los paises integrantes para incluir a Polonia. Se
establece una reunion anual.

Entre sus competencias se encuentra la de
tratar cuestiones de interés general para las
empresas del Grupo tales como: estructura
de la empresa, situacion economica y finan-
ciera, evolucion probable de las actividades, la
produccion y ventas, situacion y evolucion del
empleo, inversiones cambios sustanciales que
afecten a la organizacion, introduccion de nue-
vos métodos de trabajo, fusiones, reduccion o
cierre de empresas, centros de trabajo o des-
pidos colectivos.

Asi con esta base, en las siguientes reuniones
que se han ido realizando se han concretado
declaraciones en algunos de los aspectos men-
cionados.

Entre ellas destacamos la declaracion de mayo
de 2008, que bajo el principio juridico de igual-
dad de trato entre mujeres y hombres, se re-
conoce desde el seno del comité la necesidad
de conformar un marco mas favorable para la
efectividad y vigencia del principio de igualdad
comprometiéndose el Grupo Santander a esta-
blecer unas medidas que de forma sistematica
y planificada contribuyan a:

Promover la defensa y aplicacion efectiva
del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres, garantizando en el
ambito laboral las mismas oportunidades
de ingreso y desarrollo profesional a to-
dos los niveles, evaluando sus posibles
efectos.

Promover y mejorar las posibilidades de
acceso de la mujer a puestos de res-
ponsabilidad, contribuyendo a reducir
desigualdades y desequilibrios que, aun
siendo de origen cultural, social o fami-
liar, pudieran darse en el seno de las or-
ganizaciones.

= Asegurar que la gestion de Recursos Hu-

manos en cada pais es conforme a los re-
quisitos legales aplicables en materia de
igualdad de oportunidades.

Prevenir la discriminacion laboral por razon
de sexo.

El acoso sexual y el acoso por razon de
sexo son contrarios al principio de igual-
dad de trato entre hombres y mujeres y
constituyen discriminacion directa por ra-
zon de sexo. En este contexto el Grupo
Santander y las representaciones Sindica-
les manifiestan su rotundo rechazo ante
cualquier comportamiento indeseado de
caracter o connotacion sexual, compro-
metiéndose a colaborar eficazmente y de
buena fe para prevenir, detectar, corregir
y sancionar este tipo de conductas.

Reforzar el compromiso de Responsabili-
dad Social asumido por el Grupo, en orden
a mejorar la calidad de vida de la plantilla
y de sus familias.

Establecer medidas que favorezcan la con-
ciliacion de la vida laboral con la vida fa-
miliar y personal de las trabajadoras y tra-
bajadores de Grupo Santander.

=)

EXPERIENCIAS DE PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS Ao
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Deteccidn, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

También destacamos la declaracion suscrita en
septiembre de 2009, sobre derechos sociales
y relaciones laborales en el Grupo establecien-
do los Principios y Derechos Sociales Basicos
en el ambito de las relaciones laborales, entre
los que nuevamente vuelve a formar parte el
de "Igualdad de oportunidades y el rechazo de
la discriminaciéon" y como novedad incorpora
"jornada laboral y discriminacion".

= Derecho de Asociacion y Libertad Sindical
= Dialogo Social

= Igualdad de oportunidades y rechazo
de la discriminacion

= Libre eleccion del empleo y rechazo del tra-
bajo infantil

= Formacion y competencias
= Jornada laboral y remuneracion
= Seguridad en el empleo

= Proteccion de la salud y el bienestar en el
trabajo

La importancia de estas declaraciones resi-
de en la obligacién (escrita) de adoptar estos
principios como base de las politicas de RRHH
en todas las empresas que forman parte de
este comité europeo del Grupo Santander.

En ellas se habla expresamente del principio
de igualdad en la contratacién, desarrollo pro-
fesional, RSC, conciliacion y también se mani-
fiesta contundentemente el rechazo al acoso
sexual y por razén de sexo comprometiéndose
a su eliminacion. Importante, también, es el
compromiso de formar parte del cambio, aun-
que su origen no sea laboral (cultural, social o
familiar) para la promocidon profesional de las
mujeres a puestos de responsabilidad. Por lo
que también se participa de este cambio a tra-
vés del cambio en el entorno social.

Dentro del cambio cultural se vienen realizan-
do una serie de medidas dinamizadoras y de
formacion que empezaron como prueba pilo-
to en Espafa y que el afio pasado por prime-
ra vez comenzaron a extenderse al resto de
paises como buenas practicas: los Encuentros
Santander Mujer y Empresa, donde mujeres
lideres en sus sectores comparten sus expe-
riencias, el Plan Alcanza (con los programas
Enganchate, Impulsa y Supera) que incluye un
proceso de mentoring para acompafiar a las
mujeres en su trayectoria profesional y for-

mandolas para la direccion, las reuniones de
networking donde bajo el lema “viernes para
compartir” diferentes mujeres transmiten sus
experiencias en la alta direccién creando un
espacio de participacion para facilitar la crea-
cién de "redes".

Para el cambio de la cultura algo muy impor-
tante es tener en cuenta la forma en que la
mujer organiza sus tiempos de trabajo y sus
tiempos personales, la realizacion de reunio-
nes son mas estrictas en cuanto orden del dia
y duracion, el trabajo estd programado con
tiempos muy concretos, el uso de las nuevas
tecnologias es el principal elemento para re-
ducir desplazamientos y por tanto los tiempos
presenciales en oficina (o fuera de ella) para
las reuniones.

A las mujeres, solo por el hecho de serlo, se
nos adjudica una “carga” cuando nos acerca-
mos al mundo laboral: el rol de cuidadoras,
este lastre, junto a que las formas de promo-
cion y desarrollo profesional siguen un modelo
masculinizado cuya base principal es el pre-
sentismo, hace que las mujeres se alejen de
este estilo de puestos de trabajo e incluso, en
ocasiones, se alejen del mundo laboral.

En cuanto al principio de jornada laboral y re-
muneracion es principal, y mas en este ambi-
to que se declare una jornada horaria maxima
legal, y se insista en su cumplimiento, ya que
como hemos comentado antes los tiempos la-
borales de las mujeres son diferentes a los de
los hombres, y no por ello debemos estar fuera
del mercado laboral.

El principio de remuneracion se centra en este
caso en remunerar la productividad y no el
tiempo de trabajo, algo que también juega po-
sitivamente en favor de la mujer, si tenemos
en cuenta que la brecha salarial se encuen-
tra principalmente en nuestro sector en los
complementos adjudicados de forma subjetiva
premiando valores no cuantificables, el abono
de rendimientos, siendo estos variables, en
funcion de unos parametros medibles y claros
es un claro elemento de accién positiva.

Podemos decir que en este sentido el Grupo
Santander a través de su retribucion variable,
que es medible puesto que publica los objeti-
vos y las bases establecidas para cuantificar
su consecucién estd actuando en concordancia
con las declaraciones firmadas en el seno del
Comité Europeo de no discriminacion.

Esto en relacién a los compromisos que en el
ambito internacional se pueden hacer en rela-
cion a las politicas de igualdad en las empresas
de ambito transnacional, que implica muchas
veces la mejora de derechos en aquellos pai-



ses donde la legislacion no es tan ventajosa en
igualdad, estableciendo unos estandares mini-
mos a las plantillas y desde este punto de vista
debemos aprovechar las herramientas como el
Comité de Empresa Europeo para situar como
uno de los ejes de accion sindical internacional
las politicas de igualdad.

Por otro lado, se hace necesario establecer una
reflexion de la participacion de las mujeres en
estos 6rganos y en las federaciones internacio-
nales. Las sucesivas directivas y su correspon-
diente transposicion han sido ciegas al género
en cuanto a los contenidos en los derechos de
informacion y consulta (explicitamente la igual-
dad no entra en las competencias sobre las que
los Comités de empresa europeos deben enten-
der) y por otro lado en las normas de compo-
sicion de los mismos, que cierran de hecho la

participacion de las mujeres en estos 6rganos.
Es verdad que son los sindicatos nacionales los
que establecen a quién se le adjudica la repre-
sentacion, pero en ningln momento se exige la
paridad en los d6rganos lo que implica que los
diversos pactos intersindicales para asistir a los
mismos expulse de hecho a las mujeres de los
mismos, primando otros intereses.

Las federaciones internacionales deben exi-
gir a sus miembros que en la constitucion de
los comités de empresa europeos o mundia-
les (para aquellas empresas que los tengan ya
gue no existe cobertura juridica para la cons-
titucion de comités mundiales) la paridad, asi
como debe ser exigible también la paridad en
las delegaciones que asisten a los congresos
internacionales, no siendo admisible la exis-
tencia de delegaciones no paritarias.

ACUERDOS DE IGUALDAD
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UNA VISION SINDICAL GLOBAL
ACUERDOS DE IGUALDAD

VERONICA FERNANDEZ MENDEZ

Jefa igualdad Oportunidades. UNI Global Union

éQué es ?

Diferencia entre el salario de mujeres y de
hombres, expresado como un porcentaje de
los ingresos masculinos.

salarial y la igualdad de remuneracion?

Igualdad de remuneracion

salario + paquete de beneficios

éCuando comenzo?

= Desde que las mujeres ingresaron al mercado
laboral

-3 ¢Esta practica continua?
= Si, las diferencias aun persisten en todo el
mundo

-3 ¢Por qué es importante la igualdad salarial?

= Porque tanto mujeres como hombres tienen
el derecho de recibir una remuneracion igual
por un trabajo de igual valor.

Premios por productividad

Ayuda de transporte

Participacion en las acciones
de la empresa

oporrendimiento | se

gt e g
: &e“ q .
peN=tiaon s »fiﬂ@

Incremento por antigliedad

Comisiones

Pago por horas extra

éPor qué y como?

UNA VISION SINDICAL GLOBAL. ACUERDOS DE IGUALDAD : °\
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Es una mujer.
Su lugar no es
en la escuela

clientes no se
sentiran
comodos
‘trabajando con
una mujer

onsabilidades
familiares
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Deteccién, prevencién y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

éDonde se encuentra?

= La brecha salarial por género es estimada en
un 23% a nivel global

= No hay ningun pais en el mundo en el que
una mujer cobre tanto como un hombre

La brecha salarial de género se ubica en el 23%
a nivel mundial, lo que significa que las muje-
res ganan un 77.1% de lo que ganan los hom-
bres por el mismo trabajo. (Igualdad de Remu-
neracion: una guia introductoria. OIT, 2013. )
Una cifra que apenas ha mejorado un 3% en
los Ultimos 20 anos, ha advertido el informe de

la Organizacion Internacional del Trabajo de la
ONU que llevara unos 70 afios cerrar la brecha
salarial pero porque no sabian que nosotras, las
sindicalistas comenzamos con este proyecto y
que nuestras campafias mueven montanas.

Los 10 paises del mundo con menor desigualdad:
1) Islandia
2) Finalandia
3) Noruega
4) Suecia

5) Dinamarca
6) Nicaragua
7) Ruanda

8) Irlanda

9) Filipinas
10) Bélgica

Las mujeres tienen que trabajar 79 dias mas al afio
que un hombre para terminar cobrando lo mismo

Aqui se puede ver por colores el mapa mundial de las desigualdades. Si bien hoy estamos enfocando en la desi-
gualdad salarial respecto de los géneros, cabe aclarar que en la era de la materializacion, es decir en el era en
donde el poder lo detenta los que mas tienen, la brecha salarial de género no es mas que la materializacion de la
desigualdad. Entonces miremos el mapa y de acuerdo a la intensidad del azul, los paises con colores mas oscuros

son los que tienen menos desigualdad.

En Europa

En Ameérica

oy 193 |

FINLAND

FRANCE

GERMANY

RUSSIAN FEDERATION

SWITZERLAND
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UNITED STATES

COLOMBIA

CANADA

BRAZIL
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Sources: ILO, WEF Global Gender Gap Report 2013, ITUC
report 2012

Sources: ILO, WEF Global Gender Gap Report 2013, ITUC
report 2012
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En Africa

En Asia-Pacifico

MOZAMBIQUE

BOTSWANA
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JAPAN
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INDONESIA

Fuente: OIT, WEF Global Gender Gap Report 2013, CSI
informe 2012

A nivel europeo, esa cifra se encuentra en-
tre el 16 y el 17%, mientras que en los paises
miembros esta brecha puede variar por una
diferencia de 27.5 puntos porcentuales en el
caso de Eslovenia (2.5%) y Estonia (30%). Y
aunque algunos estudios demuestran que la
brecha salarial de género en Europa ha dismi-
nuido ligeramente desde el 2006, este resulta-
do se debe en su mayoria al hecho que las ga-
nancias de los hombres han disminuido, y no a
que las mujeres hayan mejorado su situacion.

(Eurostat 2012 Disminucion del 17.7% al
16.4% en 16 de 25 paises.) Aca podemos ver
en el mapa que la brecha salarial varia en los
paises europeos, es inferior al 10% en Eslove-
nia, Malta, Polonia, Italia, Luxemburgo y Ru-
mania, pero superior al 20% en Hungria, Eslo-
vaquia, la Republica Checa, Alemania, Austria
y Estonia. Aunque la brecha salarial entre
hombres y mujeres se ha reducido ligeramente
en la ultima década, hay algunos paises donde
se ha incrementado (Hungria, Portugal).

La brecha salarial entre hombres y mujeres
existe a pesar de que las mujeres obtienen
mejores resultados académicos que los hom-
bres en la escuela y la universidad. Por término
medio, en 2012, el 83% de las mujeres jove-
nes de la UE cursaban al menos estudios de
secundaria, frente al 77,6% de los hombres.
Ademas, las mujeres representan el 60% de
los graduados universitarios de la UE3.

Respecto al ranking mundial en tanto a muje-
res en puestos de toma de decisiones, siguen
dominando los paises del Este, encabezados
por Rusia, que lidera el ranking mundial con
un 40% de sus cargos directivos ocupados por
mujeres. Tras ella se situan Georgia (38%), Po-
lonia (37%) y las tres republicas balticas: Le-
tonia (36%), Estonia (35%) y Lituania (33%).

Sources: ILO, WEF Global Gender Gap Report 2013, ITUC
report 2012

Dos estudios de género publicados reciente-
mente muestran que si bien las mujeres lati-
noamericanas han hecho avances importan-
tes en lograr la igualdad con los hombres en el
acceso a derechos basicos como la salud y la
educacion, todavia estan relegadas cuando se
trata de sus ingresos. Las investigaciones de
género muestran una aparente contradiccion
en los avances que han logrado las mujeres la-
tinoamericanas en la ultima década: en térmi-
nos educativos, ellas ahora estan mas prepa-
radas que sus pares masculinos. En promedio,
la mujer tiene mas estudios realizados que el
hombre, pero eso no se refleja en sus ingre-
sos. ¢Por qué?

La mayoria de las mujeres opta por estudiar
carreras menos rentables, como las humanida-
des, psicologia o educacion.

"Es una cuestion cultural: las mujeres eligen
carreras y trabajos que pagan menos".

Es a destacar, que en un pais como Ruanda,
en el que el 44% de la poblacion vive en la po-
breza, el nivel de paridad es superior a muchos
de los paises mas desarrollados del mundo.
Alli, las mujeres tienen similar representacion
que los hombres en la economia y la fuerza la-
boral. Ademas, ocupan una mayoria de los 100
asientos parlamentarios.

El mayor problema en Japon son los estereo-
tipos culturales. Ellos no consideran la necesi-
dad de cerrar una brecha salarial por genero
porque consideran que el salario es un reflejo
del empleo y de las responsabilidades labora-
les, en una palabra que las mujeres deben te-
ner menos responsabilidades laborales y mas
familiares.

-
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Si eres un hombre...

Comercial

Técnico

Subgerente

l*l‘l‘.

3 Otras formas de discriminacion... ~

Si eres una mujer...
Asistente
de Ventas
Asistente
del Gerente

Legislaciones
Nacionales

Convenios
colectivos

ke

d Herramientas y requisitos B

Convenciones
y Tratados
Internacionales

Acuerdos Globales

Programas

a .z o

de verificacion salarial

Transparencia de
Informacion de las
escalas salariales

Informacion
Capacitacion

Concientizacion

Estas son las herramientas y los requisitos
con las que contamos para combatir la brecha
salarial:

Convenciones y tratados internacionales, le-
gislaciones nacionales o regionales, programas
de verificacion salarial, convenios colectivos,
acuerdos globales. Los requisitos la transpa-
rencia de informacion de las escalas salariales,
la informacion y divulgacion del tema para vi-
sibilizarlo, la capacitacion y la concientizacion
del mismo, es decir, hacer campafias.

--3 Convenciones y Tratados Internacionales

OIT

= Convencion 100 sobre Igualdad de Remu-
neracion

= Convencion 111 sobre la Discriminacion en
el Empleo y Ocupacion

= Convencion 183 Proteccion a la Maternidad

= Declaracion sobre los Derechos y Principios
en el lugar de Trabajo

= Convencion sobre la Eliminacion de todas las
formas de Discriminacion contra las Mujeres

EU

= Pacto Europeo por la Igualdad de género
UE2011

= Estrategia 2020




-3 Legislaciones Nacionales

E.E.U.U
= Equal Pay Act
= Paycheck Fairness Act

Suecia
= 1994 Equal Opportunities Act

Francia

= Ley «Genisson» de 2001 y enmendada en el
2006 y 2010

= Codigo Laboral

Espana
= Ley Organica 3/2007 del 22 de marzo

Herramientas de los sindicatos globales

| Alianza global de trabajadores de la empresa

" |

Sindicatos

Globales

Acuerdos Globales
Acuerdos Regionales

A menudo los trabajadores temen sindicalizarse
y perder su puesto si la empresa se entera que
pertenecen a un sindicato, pero por otro lado
estarian dispuestos a afiliarse a un sindicato si
se sintieran protegidos y supieran que la em-
presa respeta los derechos de los trabajadores.

Los trabajadores nos dicen también que quie-
ren tener contratos colectivos, y no asi con-
tratos individuales, ya que con estos ultimos
consiguen menos ingresos y tienen menos se-
guridad en sus puestos de trabajo que aquellos
que estan representados por un sindicato.

Esto constituye una prueba evidente de que
si no se cuenta con los derechos sindicales en
todas partes, las empresas no los van a respe-
tar si no existen, y se desplazarian a aquellos
lugares donde esos derechos no estan prote-
gidos mediante una representacion sindical y
unas negociaciones colectivas.

El no hacer nada no es una opcion. Tenemos
gue actuar juntos para conseguir el reconoci-
miento global del respeto de los derechos de
los trabajadores.

Austria
= Enmienda al Acta sobre Tratamiento Equita-
tivo, 2011

-3 Herramientas de verificacion salarial

Suiza
= Logib

Alemana
= Logib D

¢Qué significa un acuerdo global?

-3 Acuerdo voluntario entre una empresa glo-
bal y un sindicato global

-3 Cubre aspectos laborales y derechos de los
trabajadores

Global Union tiene 54 acuerdos
globales firmados
que alcanza a 10 millones de trabajadores
alrededor del mundo

Se trata de un acuerdo voluntario entre una
empresa global, como por ejemplo la Deutsche
Post DHL (DP DHL), y una Federacion Sindical
Internacional, como por ejemplo UNI o la ITF
(la Federacion internacional de los trabajadores
del transporte), en nombre de sus miembros.

Este tipo de acuerdo voluntario entre ambas
partes cubre ciertos aspectos laborales y cier-
tos derechos de los/las trabajadores(as).

Los requisitos minimos de un Acuerdo Global

(AG), —-para cualquiera que sea la empresa-

son los de respetar las normas laborales fun-

damentales de la Organizacion Internacional

del Trabajo, tales como:

= La libertad sindical (el derecho de sindica-
cion) y el reconocimiento efectivo del dere-
cho de negociacion colectiva (el derecho de
negociacion);

= La eliminacion de cualquier forma de trabajo
forzoso u obligatorio;

= La abolicion efectiva del trabajo infantil;

= La eliminacion de la discriminacion en relacion
con el empleo y la ocupacion (especialmente la
discriminacion contra los miembros sindicados).

Sin embargo, las Federaciones Sindicales Inter-
nacionales luchan para ir mas lejos y estable-
cer disposiciones acerca de como estas normas
deben aplicarse en la practica, incluyendo, por
ejemplo, un compromiso por parte del emplea-
dor de que no se opondra a la sindicacion o a la
garantia de libre acceso a los lugares de trabajo.

-
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RESUMEN Y CONCLUSIONES

(

la Mujer de CCOO Extremadura.

Ponencia Marco:

‘Marco y actuacion juridica contra

la brecha salarial’.

Natividad Mendoza. Universidad de Castilla-
La Mancha.

Relatora: Felisa Piedra, Secretaria de la Mujer
de CCOO Euskadi

Expone el tratamiento normativo y la actuacion
juridica frente a la brecha salarial, abordando
la brecha salarial desde el marco legal juridico
internacional y nacional, estableciendo como
recursos para combatirla, la jurisprudencia y
las buenas practicas en la negociacion colec-
tiva. Define la brecha salarial como la diferen-
cia media entre el salario de los hombres y el
de las mujeres que refleja la discriminacion y
desigualdades en el mercado de trabajo que
afectan principalmente a las mujeres.

Destaca que la brecha media salarial euro-
pea es del 16% vy la brecha salarial en Espafia
es del 17,8%, cifra similar a la media europea.

Entre sus causas:

= Las diferencias en las tasas de empleo y las
diferencias sectoriales, ya que las mujeres se
encuentran ubicadas sectores feminizados
con menos remuneracion.

= La diferente valoracion de las capacidades de
las mujeres (menos valoradas).

= El trabajo a tiempo parcial: En la UE esta ocu-
pado por un 34% de mujeres frente al 8,6%
de hombres. En Espafa el 80% esta ocupado
por mujeres.

= Techo de cristal o suelo pegajoso, que explica
la menor presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad.

Este documento ha sido elaborado y coordinado por Amaia Otaegui (Funda-
cion 1° de Mayo) y Susi Brunel (Equipo Secretaria Confederal Mujer e Igual-
dad) a partir de las aportaciones de las relatoras de las respectivas Ponencias
y Mesas Redondas, a quienes agradecemos su trabajo: Felisa Piedra, Secre-
taria de la Mujer de CCOO Euskadi, Mabel Pérez, Secretaria de la Mujer de
CCOO Galicia, Candida Barroso, Secretaria de la Mujer de CCOO Pais Valencia,
Raquel Payo, Secretaria de la Mujer CCOO Castilla-La Mancha; Lola Santillana,
Secretaria de Empleo de CCOO Castilla-La Mancha, Tedo Castro, Secretaria de

Consecuencias:

= Menores ingresos que los hombres y aumen-
to del riesgo de pobreza.

= Se proyecta sobre las pensiones (todas).
= Falta de independencia.

Marco legal de actuacion frente a la brecha
salarial:

= Derecho internacional: convenios OIT, Carta
de Derechos Fundamentales de la UE y Direc-
tivas. Marco legal nacional: Constituciony E.T.

= Normativa de la Seguridad Social sobre in-
demnizacion por despido en determinados
supuestos.

= Jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la
Union Europa (TSJUE) y nacionales, Sentencias
del Tribunal Constitucional (STC) y otros, sobre
discriminacion salarial por razon de sexo.

Ponencia 2: Mesa internacional

La accion sindical frente a la brecha
salarial. Experiencias en Noruega.

Una vision sectorial europea y mundial.
Synnove Konglevoll, representante del
Sindicato LO Noruega y Veronica Fernandez
Méndez, Equal Opportunities Officer, UNI
Global Union.

Relatora: Mabel Pérez, Secretaria de la Mujer
de CCOO Galicia

En esta mesa se presentaron dos formas de
abordar la desigualdad salarial, la primera,
desde la accion sindical territorial (LO Norue-
ga), en un pais como Noruega, de larga expe-
riencia en politicas de igualdad y fortaleza ne-

ﬂ

RESUMEN Y CONCLUSIONES

(]
=
=
<
o
O
>
<
=
o
o
=

.
(]
=
=
<
o
O
<
w
w



74

Deteccidn, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

gociadora en salarios y condiciones de trabajo,
y la segunda, desde la accion sindical de carac-
ter sectorial y mundial (UNI Global) referida al
Sector de Servicios que en la mayor parte del
mundo esta feminizado.

Analisis

= La discriminacion tiene su raiz, entre otros,
en los estereotipos y roles asignados por
sexo, en la segregacion laboral y en el re-
parto desigual entre mujeres y hombres de
las responsabilidades familiares. Por ello,
es fundamental ir rompiendo con los dife-
rentes impedimentos y obstaculos, tanto
sociales como legislativos, que mantienen
o refuerza la discriminacién y desigualdad
de las mujeres.

En la igualdad de remuneracién, deben in-
cluirse la productividad, también los benefi-
cios sociales como seguro de vida o transpor-
te, horas extras, etc.

= La brecha estd relacionada con el mercado
de trabajo y todos los indicadores sefialan
multiples diferencias. Influyen de manera
importante el sector de actividad, la catego-
ria profesional, el tipo de contrato, etc. En
la actualidad los niveles educativos son mas
comparables entre hombres y mujeres, y
esto contribuye a reducir las diferencias, pero
cada vez el ‘capital humano’ explica menos.

= La conciliacion y las tareas de cuidados en
las que cada vez se deberian de implicar mas
los hombres, tiene repercusion directa en la
brecha salarial.

= Las medidas adoptadas contra la brecha sa-
larial estan funcionando y las reformas estan
cambiando los habitos pues son el fruto de
las demandas sociales.

Se recalca la importancia de un Acuerdo Glo-
bal, como acuerdo voluntario entre empresas
de ambito global con sindicatos del mismo
ambito.

= Importancia de los marcos de concertacion
a través del didlogo social. Tanto a nivel na-
cional como mundial es importante acordar
normas que protejan la libertad sindical, la
eliminacién del trabajo infantil, la proteccion
a la maternidad junto con la eliminacion de
todas las formas de discriminacidon, también
la discriminacidén salarial.

(Conclusiones )

= La discriminacién salarial es un rompeca-
bezas complejo sin soluciones rapidas.

= La mayoria de los sindicatos nordicos (No-
ruega, Finlandia y Suecia) estan centrando
sus esfuerzos en aumentar el salario mi-
nimo en aquellos sectores donde hay una
mayor concentracion de mujeres, asi como
incluyen el tema de las pensiones de las
mujeres en negociaciones futuras.

Los mecanismos de Coordinacion Nacional
son instrumentos eficaces para disminuir la
brecha salarial.

Centrarse en los trabajos peor remunera-
dos, exigiendo la reduccién de la brecha
salarial.

Promover y difundir los avances en corres-
ponsabilidad para incentivar e incorporar
a los hombres al dambito de los cuidados
y favorecer una conciliacion igualitaria,
igualando asi las condiciones ante la con-
tratacion.

Situar en los marcos del debate y la nego-
ciaciéon con empresarios y gobierno, la im-
portancia de la reduccion de la brecha sa-
larial, como un elemento de discriminacion
insoportable e inconstitucional, a fin de po-
der incorporar a los ambitos, sectoriales y
generales de Diadlogo Social o concertacion.

Priorizar la brecha salarial como un objeti-
vo sindical.

Establecer medidas de fomento de la incor-
poracion de las mujeres jovenes a profesio-
nes con baja presencia femenina, a fin de
romper con la segregacion ocupacional y los

estereotipos.
N J




Mesa Redonda 1

Las brechas de género en las condiciones
de trabajo. Obstaculos y buenas practicas.
Analisis de convenios sectoriales

y de empresa

Lidia Sandalinas. Adjunta a la Secretaria
de la Dona de Catalunya CCOO,

Palmira Maya. Secretaria de la Mujer

de Construccion y Servicios CCOO.

La discriminacion en situaciones

de embarazo y maternidad

Elisabeth Garcia. Secretaria de la Mujer
de CCOO Andalucia.

Relatora: Candida Barroso, Secretaria de

la Mujer de CCOO Pais Valencia

Analisis y conclusiones:

= De un estudio de convenios queda patente la
nefasta influencia que ha ejercido la reforma
laboral con el empeoramiento y aumento de
las brechas de desigualdad.

= La igualdad no es un objetivo primordial en la
negociacion en las empresas, y se considera
como un problema ajeno a ella. Para que sea
objeto de negociacion hay que identificar la
desigualdad y la discriminacion en la propia
empresa y en el sector.

= "ESTO EN MI EMPRESA NO PASA”: El proble-
ma social también es problema en la empresa.

= Los datos salariales son los mas dificiles de
conseguir.

= La brecha salarial es producto de muchos fac-
tores: la segregacion vertical y horizontal, Es
necesaria la valoracion de los puestos de tra-
bajo con perspectiva de género.

= La brecha salarial se produce de forma directa,
cuando en una misma empresa y en la mis-
ma categoria se percibe un salario diferente.
Hay algunos casos de discriminacion salarial,
entre mujeres y hombres, constatados por la
propia accion sindical y las trabajadoras de
los diferentes sectores, también comprobado
en los diagnosticos realizados para desarro-
llar los diferentes Planes de Igualdad.

= También se produce la brecha salarial en los
puestos de mas responsabilidad y mayor sa-
lario, donde la presencia de mujeres es esca-
sa, las mujeres estan en las categorias mas
bajas y la promocion a puestos de mayor
categoria es casi inexistente por diferentes
causas.

La diferencia salarial llega también de la
mano de los complementos que la empresa
concede dependiendo de: calidad o cantidad

de trabajo, primas o incentivos, permanencia
en la empresa, destajos, pluses de actividad
o asistencia, etc. Pluses que las empresas
abonan libre y voluntariamente.

=« También se destaca como factor negativo
para combatir la discriminacion en las em-
presas, el escaso numero de mujeres en las
direcciones de las empresas, asi como la falta
de perspectiva de género por parte de dichas
direcciones.

Propuestas:

= Incorporacion de mujeres sindicalistas en la
negociacion colectiva.

= Formacion para las personas negociadoras.
Los convenios no son inamovibles. Introducir
la mirada de género.

= Prestar sindicalmente mas atencion a las ca-
tegorias profesionales favoreciendo un cam-
bio en las estructuras de clasificacion.

= Considerar los planes de igualdad como ne-
gociacion colectiva, aunque se negocien se-
parados del convenio. Obligar a la aplicacion
de la LOL.

= La lucha por la igualdad en el mundo laboral
es un trabajo de tres: Administracion, em-
presas y sindicatos.

La discriminacion en situacion
de embarazo o maternidad:

= La discriminacion en situacion de embarazo o
maternidad mas habitual es el despido “en-
cubierto” de la mujer embarazada, mientras
tiene el contrato suspendido por maternidad,
riesgo durante el embarazo, y enfermedades
causadas por embarazo;

La aplicacion de modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo a una traba-
jadora embarazada, como imponer un tras-
lado o una jornada diferente que hace ma-
terialmente imposible conservar el puesto
trabajo;

= Las situaciones de acoso por razon de sexo
durante el embarazo, con el objetivo de
presionarla para que abandone su puesto
de trabajo, obstaculizar la suspension de
contrato por riesgo durante el embarazo,
con la consecuencia de que la trabajadora
se ve obligada o bien a soportar un pues-
to de trabajo perjudicial para su salud o a
optar por la incapacidad por enfermedad
comun, con el consiguiente perjuicio eco-
noémico para ella.

RESUMEN Y CONCLUSIONES
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=« Es fundamental que las mujeres conozcan
sus derechos y que prevengamos posibles si-
tuaciones de discriminacion por razén de em-
barazo o maternidad desde la acciéon sindical
y por supuesto desde la negociacién colec-
tiva, que, como sabemos, es el mecanismo
mas rapido, sencillo, ajustado a la realidad y
con valor de norma.

: _ I
Debate y Conclusiones:

= Se necesita mayor coordinacion y complici-
dad entre las secretarias de mujer y accion
sindical, asi como en los procesos de nego-
ciacién colectiva.

= Buscar formulas para que los incumpli-
mientos en igualdad salgan caros a las
empresas, y que no accedan al distintivo
de igualdad.

= Formar y sensibilizar en género a las y los
negociadores.

Garantizar la presencia de mujeres en la
negociacion colectiva.

= Las mujeres deben estar en puestos de
maxima responsabilidad y en los lugares
de toma de decisiones en el sindicato.

= Consolidar la transversalidad de género en
las politicas sindicales y sobre todo en los

_ documentos congresuales.

Ponencia 3

La situacion sociolaboral de las mujeres
en Castilla-La Mancha

Ponente y relatora: Raquel Payo. Secretaria
de la Mujer UR de CCOO de Castilla-La Mancha.

J

Analisis:

= Perfil socio laboral de Castilla la Mancha: Des-
taca la importante desigualdad socio laboral
en tasas de actividad, ocupacién y paro. Las
desigualdades entre trabajadores y trabaja-
doras existen desde una doble perspectiva:

- Las trabajadoras tienen mas dificultades
para acceder al empleo.

— Cuando acceden suelen estar concentradas
en los sectores econdmicos mas precarios
y en categorias mas bajas, peor retribuidas
y con inferiores condiciones de trabajo.

= La brecha salarial es algo menor que en el res-
to de Espafia, pero la diferencia entre 2008 y
2012 ha crecido en Castilla-La Mancha.

(Conclusiones: )

= Exigencia de una mayor y mejor informa-
cion publica de la situacion de las mujeres
en Castilla-La Mancha, pues la desagre-
gacion de datos por sexo en estadisticas
contribuye a visibilizar la situacion de las
mujeres.

= Es imprescindible la reactivacién econdémi-
ca que permita el crecimiento del empleo,
tanto en el sector publico como en el pri-
vado.

Reforzar la negociacidn colectiva para com-
batir la discriminacion y favorecer la igual-
dad de oportunidades.

= Debe incrementarse la participacion de
mujeres en las mesas de negociacion de
los convenios colectivos.

= Aumentar la formacion en materia de igual-
dad para quienes participan en los proce-
sos de negociacion.

Negociar los planes de igualdad donde es
obligatorio, pero el tejido empresarial es
de PYME con dificil implantacion, necesitan
apoyo institucional para fomentar la igual-

dad en las PYMES.
. %

La actuacion de la Inspeccion de Trabajo.
Programas contra la brecha salarial

Juan Diaz. Inspector de Trabajo CL Mancha.
Relatora: Raquel Payo, Secretaria de la Mujer
CCOO Castilla La Mancha

Analisis:

En los ultimos afos la Inspecciéon de Trabajo
se ha planteado mejorar la calidad de su ac-
tuacién mediante el desarrollo de una serie de
programas.

= 2014-2016: Plan Estratégico Nacional de
Igualdad de Oportunidades.

= Tratan de resolver los dos principales pro-
blemas que tienen, la formacidén de los ins-
pectores y la creacion de una herramienta
comun.

- 2014: Plan de formacion de inspectores de
10 horas y motivacion.

- 2015: Herramienta para el autodiagndstico
de la brecha salarial por razén de género
del Instituto de la Mujer.



- En Castilla-La Mancha se realizé una selec-
cion de empresas (de entre 20 y 50 traba-
jador@s) para el estudio de los recientes
informes sobre brecha salarial. Es una he-
rramienta de prueba, pero a la vez es una
referencia para el posible inicio de un pro-
cedimiento de actuacion.

e _ N
Conclusiones del debate:

= Se afirma que el problema existente con
la Inspeccion de Trabajo es que no se pro-
duce una sancion efectiva a las empresas:
muchas empresas estan a la espera de co-
nocer la cuantia y el coste de la sancion
para poner en marcha el plan de igualdad.

Las sanciones se imponen en el caso de in-
fracciones muy graves al principio de igual-
dad y no discriminacion, aunque también
existen sanciones accesorias, pero no son
tan habituales.

En las empresas grandes, las infracciones no
son habituales porque a las propias empre-
sas no les conviene dar una mala imagen (no
tanto por la sancidén econémica como por la
imagen).

La propia Administracién es quien mas in-
cumple la Ley de Igualdad. A pesar de las
denuncias y de que a menudo las medidas
correctoras no conllevan presupuestos es-
pecificos, o no son medidas que supongan
un coste afadido para la Administracion,
no se ponen en marcha porque hay falta de
voluntad politica.

Se realiza una reflexion sobre el escaso nu-
mero de denuncias a la Inspeccién que se
realizan desde la accion sindical. Muchas ve-
ces no se denuncia por diversas causas:

= El propio desconocimiento y la escasa for-
macion en materia de igualdad y no dis-
criminacion.

= La falta de representacion sindical en mu-

chas empresas

= Finalmente el miedo a la pérdida del em-
pleo, en especial en el actual contexto de
crisis, tanto de |@s trabajador@s como de

|@s delegad@s.
& J

Mesa Redonda 2

El compromiso de los agentes sociales
con la igualdad en las empresas.
Obstaculos y Buenas Practicas.

Relatora: Lola Santillana, Secretaria de Empleo
de CCOO Castilla La Mancha

Combatir la brecha salarial en el ambito
de la negociacion colectiva.

Brigi Soanez. Secretaria General Federacion
de Servicios Castilla-La Mancha.
Experiencias de planes de igualdad.
Pilar Velazquez. Delegada CCOO. Comité
de Empresa de SENOBLE y Maria Polo
Moreno. Responsable direccién de personal
de Martinez Loriente.

Analisis:

Se destaca la importancia de la Ley de Igual-
dad y sus buenos resultados hasta 2010, pero
a partir de esa fecha, se constata el parén de
las politicas de igualdad. A la par, como con-
secuencia de la Reforma Laboral hay un es-
tancamiento de la negociacion colectiva y un
retroceso generalizado en esta materia, como
se evidencia en el nulo seguimiento de la evo-
lucién de los planes de igualdad y en el incre-
mento de las brechas de género en las siguien-
tes materias:

= Inaplicacion de condiciones de trabajo
= Distribucion irregular de la jornada

= Clasificacion profesional

= Movilidad funcional

AUn asi, la regulacion igualitaria ha permitido
la negociacion de convenios sectoriales y su
posterior desarrollo en el ambito de la empre-
sa, con medidas o planes de igualdad, que su-
ponen buenas practicas para seguir avanzando
en la igualdad de oportunidades.

Se refieren buenas practicas en empresas,
se expone la experiencia de Martinez Lorien-
te, que destaca la creacién de la Comisidén de
Igualdad para la elaboracién del Plan de Igual-
dad, asi como la realizaciéon por parte de la
empresa de campanas de formacion y sensi-
bilizacidon que cuentan con la participacion del
conjunto del personal, como compromiso de la
empresa con la igualdad.
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Deteccidn, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

Propuestas:

= Establecer garantias en caso inaplicacion
convenio (jornada, modificaciones sustan-
ciales, tablas salariales). NO pueden verse
afectadas las medidas destinadas a garanti-
zar la igualdad y destinadas a corregir estas
situaciones.

Comisiones igualdad con competencias -
evaluacion y seguimiento.

Presencia de mujeres en las mesas negocia-
doras con poder de decision y/o Secretaria de
la Mujer como asesora o de pleno derecho.

Elaboracion de plataformas concretas desde
la perspectiva de género.

Revisidén anual convenios firmados, evaluacion
de logros desde la perspectiva de género.

Revision del lenguaje utilizado en los Convenios.

Criterios inclusion perspectiva de género en
plataformas de Convenio.

Introduccién Ley Igualdad y negociacion pla-
nes de igualdad

= Vigilancia cumplimiento convenios en el ambito
de la empresa: desregulacion Reforma Laboral.

'’ B ™
Conclusiones del Debate:

= A veces el criterio de prioridad del sexo
menos representado va en contra de la
igualdad de género porque se selecciona
al hombre en los niveles bajos, donde hay
muchas mujeres, pero no pasa igual arri-
ba, donde solo hay hombres. Esto no pue-
de ser considerado como accion positiva,
atendiendo a la definiciéon que la propia ley
de igualdad establece (art.11 LOI) son ac-
ciones especificas a favor de las mujeres.

= Las medidas de conciliacién, han sido la
gran trampa para las mujeres, porque han
estado dirigidas solo para ellas mientras
que los hombres, mayoritariamente, no se
sienten involucrados.

Se resalta la importancia de la Comision de
seguimiento del Plan de igualdad, es ne-
cesario evaluar la implementacion y coor-
dinaciéon de las medidas acordadas, para
conocer con detalle donde se ha avanzado
y donde es necesario tener una mirada cri-
tica y reorientar las intervenciones.

= Debemos ser conscientes del problema de

las personas sin convenio.
. J

Mesa Redonda 3

Experiencias sindicales internacionales.
Acuerdos de Igualdad.

Isabel Rodero. Secretaria de la Mujer de
CCOO de Industria.

Yolanda Sanchez. Secretaria de la Mujer
de la Seccion sindical estatal del Banco de
Santander.

Veronica Fernandez. Equal Opportunities
Officer UNI Global Union.

Relatora: Tedo Castro, Secretaria de la Mujer
de CCOO Extremadura

Analisis:

Grupo de Igualdad de oportunidades de
IndustriAll:

Importancia de la igualdad de género en los
Acuerdos Marco Internacionales (AMI), pero:

= La fuerza vinculante del AMI es variable y no
existe un criterio uniforme en cuanto a los
sujetos firmantes. No todos los AMI vinculan
a proveedores contratistas y subcontratistas.

= Son estandares de trabajo y compromisos,
no una regulacién directa de las condiciones
de trabajo. Podria ser importante para paises
con débiles sistemas de relaciones laborales
y flojas legislaciones de trabajo.

= No contemplan, salvo excepciones, las accio-
nes positivas. En general, hay una ausencia
de mecanismos de revisién, de evaluacion y
de balance.

= Un ejemplo de buenas practicas es el Acuer-
do Europeo de Igualdad de Oportunidades de
la empresa francesa AREVA.

Caso Grupo Santander:

= Protocolo de actuacién con principios basicos
que incluyen el género, la no discriminacion y
la igualdad y a partir de ese momento se tra-
baja bajo estas bases y criterios de actuacion.

= El Grupo Santander a través de su retribucion
variable, que es medible puesto que publica los
objetivos y las bases establecidas para cuan-
tificar su consecucion, estd actuando en con-
cordancia con las declaraciones firmadas en el
seno del Comité Europeo de no discriminacion.

Encuesta de UNI Global:

= Equidad de género: El 60% de los sindica-
tos entrevistados consideraban que no habia
una verdadera equidad de género al seno de
su sindicato.



= Segregacion laboral: El 90% de los en-
cuestados respondieron que los hombres se
encuentran mayoritariamente concentrados
en las areas de Alta Gerencia, Transporte,
Tecnologia y Areas Técnicas; mientras que
las mujeres trabajan mayoritariamente en
las areas de Recursos Humanos, Atencion al
Cliente, Asistentes Administrativos.

Mujeres en puestos de liderazgo: el 80%
de personas encuestadas afirmaron que los
puestos de liderazgo son ocupados por hom-
bres. En el caso del sindicato postal de Hun-
gria esta tendencia se revierte.

Las principales causas de la brecha sala-
rial de género son:

1. Reparticion equitativa de las labores del
hogar y la familia (saltos en la vida laboral
por licencias de maternidad, necesidad de
horarios flexibles, imagen negativa acerca
de su compromiso con el trabajo).

2. Falta de educacion y capacitacion de las
mujeres.

3. Estereotipos respecto a los “trabajos de
hombres” y “trabajos de mujeres”.

e . N
Conclusiones:

= Incorporar la perspectiva de género en los
Acuerdos o posicionamientos de las estruc-
turas sindicales europeas.

= Necesidad de incrementar |a presencia de
mujeres en los ambitos sindicales euro-
peos e internacionales, haciendo efectivas
las normas de funcionamiento aprobadas
en este sentido o modificandolas de modo
que permitan alcanzar una presencia equi-
librada entre mujeres y hombres.

= Mayor presencia de las mujeres que debe
favorecer su mayor participacion en los
procesos de negociacion de las Acuerdos

9 Marcos Internacionales (AMI). )

Las jornadas se clausuran por Ana Herranz, Secretaria confederal de Mujer
e Igualdad de CCOO, con un llamamiento a la necesidad de incorporar
la perspectiva de género en todos los Acuerdos, posicionamientos y procesos
de negociacion, asi como avanzar hacia un mayor empoderamiento
de las mujeres, a nivel mundial, europeo y nacional,
especialmente vinculado a la exigencia de paridad en la representacion sindical.

Paridad en todos los ambitos de representacion internacional como en los

comités de empresa europeos.
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NEGOCIACION COLECTIVA Y BUENAS K

PRACTICAS FRENTE A LAS BRECHAS

DE GENERO

RITA MORENO PRECIADO

Coordinadora Secretaria Confederal de Accion Sindical CCOO

Crisis economica y efectos
sobre la brecha de género

-3 Despidos en los sectores de servicios y en

las Administraciones Publicas, han aumen-
tado el desempleo femenino.

-3 El aumento de |la precariedad laboral, espe-

cialmente a través del aumento del contrato
a tiempo parcial y los temporales de muy
corta duracion en el sector servicios, han
precarizado mucho el empleo, los salarios y
las condiciones de trabajo de las trabajado-
ras asalariadas.

-3 La devaluacion salarial, la desactualizacion

de los convenios y la pérdida de algunos
convenios sectoriales por finalizacion de la
ultraactividad sin haber sido renovados, han
empeorado la regulacion contractual gene-
ral pero también la que afecta a sectores
muy feminizados.

Politicas de austeridad y aumento

de la desigualdad

-3 LOS recortes presupuestarios de las AAPP

han conducido a rebajar las condiciones de
los contratos publicos con las empresas pri-
vadas y a importantes retrasos en los pagos
a proveedores, situacion que ha puesto a las
empresas en graves dificultades y estas han
respondido despidiendo trabajadores/as, no
pagando los salarios ni las cotizaciones so-
ciales, aumentando la presion de la carga
de trabajo, etc. Sectores como los servicios
sociales, limpieza hospitalaria y de centros
educativos y la atencion a la dependencia,
han sido algunos de los mas dafados por
esta situacion.

-3 También han tenido efectos muy pernicio-

sos sobre las ayudas a las familias (becas
de estudio, de comedor, asistencia domi-
ciliaria, apoyo escolar,....) y han supuesto
una paralizacion total o muy acusada de
aspectos comprometidos en normas legales

o en politicas publicas como la suspendida
ampliacion del permiso de paternidad, la
congelacion del objetivo de aumento de la
oferta de plazas escolares de 0 a 3 anos o
el desarrollo de la ley de dependencia, tanto
en relacion a la creacion de infraestructuras
de servicios y empleo como de las ayudas
directas a las familias, por citar algunas de
las mas significativas y con mayor efecto
perjudicial para la desigualdad social y para
el aumento de la brecha de género.

Los efectos de las reforma laborales
sobre la negociacion colectiva - I

........

Debilitamiento de la negociacion colectiva
sectorial que es la que cubre al 90% de la
poblacion asalariada, a favor de la priori-
dad aplicativa del convenio de empresa que
pueden reducir lo establecido en el sector
en materias fundamentales, especialmente
todos los aspectos retributivos, la ordena-
cion del tiempo de trabajo y las condiciones
en materia de conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal, entre otras.

= Convenios de empresa de nueva creacion
que presentan, con frecuencia, incumpli-
mientos graves de la legalidad vigente que
estan conduciendo a su anulacion por los
tribunales laborales.

s Debilitamiento de la regulacion colectiva,

poniendo en riesgo la pervivencia de los
convenios colectivos por la via de la limita-
cion legal del periodo de ultraactividad, o
por la posibilidad de la empresa de modifi-
car condiciones individuales y colectivas de
trabajo que no estén reguladas en convenio
de eficacia general, por la via de la modifi-
cacion substancial de condiciones de traba-
jo, sin necesidad de alcanzar acuerdo con la
representacion de los trabajadores.

= Los tribunales laborales (AN, TS]y TS) es-
tan pronunciandose mayoritariamente por
la pervivencia del convenio si esta acorda-

-
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Negociacion colectiva, participacion sindical y brechas de género

da por las partes la regulacion indefinida
de la ultraactividad, o por la nulidad de las
actuaciones unilaterales de las empresas
al modificar condiciones de trabajo de los
trabajadores/as aunque haya decaido el
convenio de aplicacion, pero estas senten-
cias favorables estan siendo recurridas al
TC que hasta ahora ha avalado la practica
totalidad de la reforma laboral.

Los efectos de las reforma laborales
sobre la negociacion colectiva - II

- Inaplicacion de los convenios colectivos en

materias relevantes como el incremento sa-
larial y demdas conceptos retributivos o la
jornada de trabajo, entre otros aspectos,
por acuerdo en la empresa (incluso cuan-
do no existe RLT a través de la elecciéon de
una comision “ad hoc”) o por decisién de la
Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos o su equivalente en las Comuni-
dades Auténomas.

= El afno 2013 fue el de maxima utilizacién
de este procedimiento para dejar de apli-
car, principalmente, los contenidos sala-
riales de los convenios sectoriales.

= Se han detectado numerosos indicios de
irregularidad en los acuerdos de empre-
sa pero que no son objeto de control di-
recto por parte de la Autoridad Laboral ni
de actuacién de oficio de la Inspeccion de
Trabajo, siendo muy dificil hasta ahora las
posibilidades de denuncia por parte sindi-
cal al no ser objeto de publicacién los con-
tenidos de los acuerdos de inaplicacion.

-3 Debilitamiento del papel representativo de
las organizaciones sindicales en la negocia-
cion en el ambito de la empresa, al abrir-
se alas comisiones “ad hoc” la negociacion
de los periodos de consultas previstos en el
Art. 41 del ET para los supuestos de proce-
dimientos de regulacién de empleo, modifi-
cacion de condiciones de trabajo, movilidad
geografica e inaplicacion de convenios, y un
papel muy restrictivo de la Autoridad Labo-
ral a permitir que los convenios sectoriales
regulen la participacién de las organizacio-
nes sindicales en aquellas empresas que ca-
rezcan de representacion sindical, o a es-
tablecer procedimientos que eviten algunas
de las malas practicas detectadas.

Accion sindical para la igualdad
y frente a las discriminaciones
de género

~~~~~~ » Objetivos y criterios sindicales para la nego-

ciacion colectiva.
- Acuerdos interprofesionales.
-3 Negociacién de los Planes de Igualdad

-3 Clausulas de igualdad en los convenios co-
lectivos

- Didlogo Social tripartito

-+ Realizacidn de informes sindicales generales
y especificos

- Investigaciones del Observatorio de la Ne-
gociacion Colectiva de CCOO

-3 Asesoramiento sindical y juridico en con-
flictos individuales y colectivos relacionados
con la discriminacion laboral

-3 Propuestas sindicales para la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo

~~~~~~ : Formacion sindical especifica y transversal

Prioridades de Accion Sindical
frente a las brechas de género
en el ambito laboral

------ : Aumentar la participacion de las mujeres en

todos los ambitos de la organizacion sindical
- Reducir el desempleo femenino

- Combatir la precariedad laboral sectores y
actividades feminizadas

= En la contratacion
= En los salarios

= En las condiciones de trabajo

------ : Reducir la segregacién ocupacional

------ : Combatir la discriminacion salarial




C

riterios de negociacion colectiva

en materia de igualdad

- Acciones positivas para el acceso al empleo

y para la incorporacion de las mujeres a to-
das las profesiones y puestos de trabajo.

- Eliminacion de las diferencias retributivas

discriminatorias.

- Garantizar la ausencia de discriminacidon en

la definicion y aplicacion de los sistemas de
clasificacion y promocion profesional.

-3 Ordenacion flexible de los tiempos de tra-

bajo y descanso, garantizando el equilibrio
entre la atencién a las necesidades de las
empresas y las de los trabajadores y traba-
jadoras.

- Planes de igualdad:

= Participacion sindical en la elaboracion del
diagnostico, en la definicion de objetivos y
medidas a implementar, en el seguimiento
y evaluacion.

= Informacién y participacion de las trabaja-
doras y trabajadores de la empresa en el
proceso de negociacion, implementacion y
evaluacion.

= Registro y publicacién de todos los Acuer-
dos.

- Participacion de mujeres en las mesas nego-

ciadoras de los convenios y acuerdos colec-
tivos y en las mesas de didlogo social.

Los acuerdos interprofesionales
de ambito nacional

-3\ Acuerdo para la Solucion Auténoma de

Conflictos 2012-2016

= Acuerdo normativo de eficacia general y
directa (no precisa adhesién expresa) para
aquellos conflictos colectivos cuya afecta-
cion exceda el ambito de una comunidad
autéonoma.

------ + III Acuerdo para el Empleo y la Negociacién

Colectiva 2015-2017

= Acuerdo obligacional que compromete a
las organizaciones firmantes y que re-
quiere la incorporacién a los convenios
colectivos de sus recomendaciones y
criterios para que estos tengan efecto
normativo.

V Acuerdo para la Solucion
Autonoma de Conflictos 2012-2016

» Mediacion y arbitraje en los bloqueos de nego-
ciacion, conflictos colectivos de interpretacion
o aplicacion de convenios y condiciones de
trabajo (salarios, jornada, horarios, clasifica-
cién y promocion profesional, inaplicacion de
convenio, despidos y reestructuraciones, ..... ),
bloques de negociacion (de convenios y acuer-
dos colectivos, de planes de igualdad, de co-
misiones paritarias), convocatorias de huelga.

> Aumento muy importante de los procedi-

mientos tramitados en 2013 como conse-
cuencia de la recesion econdmica y de la
reforma laboral de 2012.

> Escasa utilizacion en conflictos en materia

de discriminacion de género en el sistema
estatal (Fundacion SIMA). En 2014 y 2015
se han presentado algunos conflictos liga-
dos a la negociacién de planes de igualdad.

III Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion Colectiva 2015-2017
(firmado el 8.6.2015)

: Criterios y orientaciones en materias como:

= Empleo de calidad, con estabilidad y derechos

= Impulso de la contratacion de personas jo-
venes

= Formacion y cualificacion profesional

= Procesos de reestructuracion

= Derechos de informacion y consulta

= Igualdad de trato e igualdad de género
= Seguridad y salud en el trabajo

= Criterios para la determinacion de los in-
crementos salariales

= Apuesta por la flexibilidad interna frente a
la externa

= Criterios para la inaplicacién de determina-
das condiciones de trabajo reguladas por
convenio

= Ultraactividad del convenio y proceso ne-
gociador

= Comisiones Paritarias y Sistemas autdno-
mos de solucion de conflictos

a
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Criterios y recomendaciones
del III AENC 2015-2017

para la igualdad de género

en la negociacion colectiva - I

- Incorporacion de clausulas de accion positiva
en el establecimiento de sistemas de selec-
cion, clasificacion, promocion y formacion;

-3 Eliminacion de denominaciones sexistas en
la clasificacion profesional;

-3 Subsanacion de diferencias retributivas;

- Medidas o criterios que mejoren el acceso al
empleo, la promocién y la formacion, pres-
tando especial atencion a la contratacion de
mujeres en aquellos sectores en los que se
encuentren subrepresentadas;

- Regular aquellas materias que el ET o la Ley
de Igualdad reenvian a la negociacion colec-
tiva o al acuerdo con la empresa;

Criterios y recomendaciones
del III AENC 2015-2017

para la igualdad de género

en la negociacion colectiva - II

- Abordar en el ambito sectorial criterios rela-
tivos a los contenidos de los planes de igual-
dad referidos a sus ambitos de aplicacion,
evaluacion, seguimiento, administracion y
resoluciéon de discrepancias;

- Establecer medidas de conciliacién de la vida
laboral y personal o familiar que compatibi-
licen las necesidades de los trabajadores y
trabajadoras y de las empresas;

- Abordar la prevencion de acosos sexual y el
acoso por razon de sexo a través de medidas
de prevencion como la negociacion de proto-
colos de actuacion que permitan erradicar este
tipo de acciones y actitudes en las empresas;

- Facilitar el ejercicio efectivo de los derechos
reconocidos en el ambito laboral a las victi-
mas de violencia de género por la Ley Orga-
nica 1/2004.

Las clausulas de igualdad
en los convenios colectivos -
I Estadistica de CCT

- Medidas dirigidas a promover la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hom-

bres (contratacion, promocion, estabilidad
en el empleo, formacion, salarios).

-3 Acciones positivas (contrataciéon, promo-
cion, formacion, adaptacion de la jornada
laboral a la vida familiar, valorizacion del
trabajo realizado por mujeres).

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

- Medidas para la proteccién de las victimas
de violencia de género.

Las clausulas de igualdad
en los convenios colectivos -
II Estadistica de CCT

------ : Regulacién de los planes de igualdad en

convenios de sector:

= Términos en que se debe negociar un PI
- 55 convenios que afectan a 570.429
trab.

= Para empresas de mas de 250 trab. - 43
convenios que afectan a 458.571 trab.

= Para empresas de menos de 250 trab. - 21
convenios que afectan a 255.613 trab.

-3 Regulacion de los planes de igualdad en
convenios de empresa:

= PI regulado en convenio - 174 convenios
que afectan a 37.026 trab.

= PI regulado en un acuerdo especifico de
empresa - 186 convenios que afectan a
81.998 trab.

= Convenio remite a un futuro acuerdo de
empresa - 122 convenios que afectan a
30.049 trab.

- Datos relativos a convenios firmados en
2014 y registrados entre enero y diciembre
de dicho afio.

Las clausulas de igualdad
en los convenios colectivos -
III Estadistica de CCT

~~~~~~ » Medidas para conciliar la vida laboral, fami-

liar y personal.

- Permisos retribuidos por circunstancias fa-

miliares o personales que mejoren la legis-
lacién vigente.



...... : Acumulacion de

- Medidas en materia de excedencias por cui-

dados de familiares que mejoren la legisla-
cién vigente.

lactancia en jornadas
completas.

egociacion de los Planes

de Igualdad - 1

------- - Son un producto de la negociacién colectiva,

cuya responsabilidad en el &mbito de CCOO
es compartida por las Secretarias de Accion
Sindical y de la Mujer.

- ¢Cuantos se han firmado?

» 116 PI registrados en REGCON desde
1.10.2010 como Acuerdo derivado de con-
venio.; 24 registrados como Acuerdos de
empresa para depdsito (no se publican en
boletin oficial).

= En torno a 400 localizados (datos de la S.
confederal de Accién Sindical) y un name-
ro indeterminado de los que no tenemos
constancia por no haber sido publicados.

-3 ¢Cudntos se deberian haber firmado?

= Varios miles, atendiendo a la obligaciéon
establecida en la Ley de Igualdad para las
empresas con mas de 250 trabajadoras/es
y en los convenios sectoriales para empre-
sas con menos de 250 trabajadores.

- La profundidad de la crisis ha ralentizado

mucho la negociaciéon de nuevos Planes de
Igualdad.

- Algunos planes ya han sido renovados tras

vencer su vigencia inicialmente pactada.

egociacion de los Planes

de Igualdad - II

PLANES DE IGUALDAD FIRMADOS

ANO 2007 5
ANO 2008 20
ANO 2009 68
ANO 2010 93
ANO 2011 93
ANO 2012 52
ANO 2013 31
ANO 2014 30
ANO 2015 9

FEDERACION | TOTAL
SERVICIOS 112
INDUSTRIA 94

CONSTRUCCION Y SERVICIOS 41
S.CIUDADANIA 70
AGROALIMENTARIA 32
ENSENANZA 5
SANIDAD 7

Negociacion de los Planes
de Igualdad - I

------ : Buenas practicas:

= Colaboracién en el proceso de negociacion
entre las S. de la Mujer y las S. de Accién
Sindical.

Informacion y participacion de las trabaja-
doras y trabajadores de la plantilla.

Intervencion sindical en la elaboracién del
diagndstico.

Incluir analisis de la brecha salarial y me-
didas para corregir las diferencias detec-
tadas.

Establecer periodo de vigencia; procedi-
miento para la denuncia para la renova-
cion; procedimientos para la solucion de
discrepancias en los sistemas de solucién
autéonoma de conflictos.

Registro y publicacién oficial de los Acuer-
dos de PI.

Integracion en la regulacion del convenio
colectivo.

Realizacion de evaluaciones y balances pe-
riddicos de las medidas adoptadas y de sus
efectos sobre las diferencias de género.

= Realizacion de estudios en profundidad.

,

P

NEGOCIACION COLECTIVA Y BUENAS PRACTICAS

a

FRENTE A LAS BRECHAS DE GENERO
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Negociacion de los Planes
de Igualdad - II

Proximos objetivos:

--3 Actuar ante los bloqueos de negociacion o la
denegacion de informacion:

= En los sistemas auténomos de solucion de
conflictos.

= Ante la Inspeccion de Trabajo.
= En los tribunales laborales.
--3 Evaluar lo realizado hasta ahora:

= El proceso de negociacion (incluida la ela-
boracion del diagnéstico).

« Los contenidos pactados.

« Conocimiento y participacion de las traba-
jadoras y trabajadores.

« Implantacion de las medidas.
« Resultados.

-3 Definir prioridades y objetivos:
« Divulgar las buenas practicas.

« Abrir procesos de negociacion en empre-
sas donde aun no tienen Plan de Igualdad.

Estudio del Observatorio
de la Negociacion Colectiva
sobre Planes de Igualdad

Participacion de las mujeres
en las mesas negociadoras

= Proporcional a su nivel de afiliaciéon o a su
presencia en la empresa o sector.

= Analizar la participacion de mujeres en las
mesas negociadoras en relacion a la afilia-
cion y a la presencia laboral de las mujeres
en la empresa o sector.

No hay estadisticas pero los datos se pue-
den obtener accediendo a los registros de
convenios en REGCON, a través de la Con-
sulta Publica.

Acordar medidas para corregir los déficit
de participacion: los compromisos de re-
presentacion proporcional o paritaria de-
ben llegar a las secciones sindicales, a las
candidaturas de CCOO a las elecciones
sindicales y a las delegaciones de CCOO
en las mesas negociadoras de convenios y
acuerdos colectivos.

Impulsar la formacién de las delegadas en
materia de relaciones laborales y técnicas
de negociacion.

Garantizar la participacion activa de las
sindicalistas en la futura Escuela confe-
deral de Cuadros anunciada en el ultimo
Consejo Confederal.

http://www.observatorionegociacioncolectiva.org/comunes/
recursos/99998/pub101483_CCOO_publica_el_informe__La_
negociacion_en_materia_de_igualdad__estudio_analitico.pdf

PARA TODAS LAS MUJERES
ESTUPENDAS QUE ANDAN
POR AHI

Un abrazo solidario y mucho animo
para seguir avanzando en la lucha
por la igualdad
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EL MAPA DE GENERO.
PLAN DE TRABAJO

ANA HERRANZ SAINZ-EZQUERRA

Secretaria Confederal de Mujer e Igualdad CCOO

La afiliacion de mujeres supone el 40% (2012-2015)

mar-15 10
920
80
70
o0 0 [ 59,06
50 60,68 ssdmmi\ujeres
20 . w O Hombres
i 30 39,32
B Mujeres
20
Hombres 10
0 T 1
2012 2015

------ » Incremento de mujeres afiliadas

------ » Las mujeres representan mas del 40% del total de la afiliacion

Comparativa delegadas (2012-2015)

TOTAL REGISTROS

SANIDAD

PENSIONISTAS

INDUSTRIA

ENSENANZA W Afiliadas 2015

W Delegadas 2015
SERVICIOS

SERVICIOS A LA CIUDADANIA

FEAGRA

CONSTRUCCION Y SERVICIOS
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Delegadas electas

Total

50% s=p=Mujeres

40% — — Hombres
B Mujeres 30%

Hombres 10%

T
2012 2015

TOTAL REGISTROS
SANIDAD

PENSIONISTAS
INDUSTRIA

ENSENANZA
SERVICIOS M Delegadas 2015
SERVICIOS A LA CIUDADANIA b‘l Afiliadas 2015

FEAGRA
CONSTRUCCION Y SERVICIOS

¥ ' r r v

0% 20% 40% 60% 80%

-3 Correlacion entre afiliacion de mujeres y delegadas electas aunque es susceptible de mejora




Composicion ejecutivas federales

Total

Pensionistas

Feagra

Industria

Construccion y Servicios
FSE
Sanidad

% Hombres

® % Mujeres

Ensenanza

Servicios

T

0% 20% 40% 60% 80% 100%

muy por encima del ratio de afiliacion

EL MAPA DE GENERO. PLAN DE TRABAJO

Total ejecutivas federales y CEC

Total ejeCUﬁvas federales Comision Ejecutiva Confederal

® Mujeres

Hombres

-3 Tanto en las ejecutivas federales como en la CEC la participacion de las mujeres en los
organos de direccion es de caracter paritario con al menos un 40% de acuerdo a la Ley de
Igualdad
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Ejecutivas territoriales

CEUTA

LA RIOJA

PAIS VALENCIA
NAVARRA
MADRID

ISLAS CANARIAS
ILLES BALEARS
GALICIA

EXTREMADURA res

EUSKADI res
CATALUNYA
CASTILLA-LA MANCHA
CASTILLA Y LEON
CANTABRIA

ASTURIAS

ARAGON

ANDALUCIA

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

-3 CCOO de la region de Murcia, se encuentra en periodo congresual, por lo que a fecha de
publicacion de este informe no se dispone de datos actualizados

Total ejecutivas territorios

mujeres en ejecutivas territoriales

59,20% B Mujeres

I Hombres

-3 La participacion total de las mujeres en las ejecutivas territoriales es del 40% aunque hay
algun territorio por debajo de este umbral




Consejo y Comité de direccion confederal

Consejo

38,40%

para conseguir la paridad

® Mujeres

“'Hombres

-3 El Consejo Confederal es el maximo organo entre Congreso, hay que seguir avanzando

-3 Participacion equilibrada en los maximos 6rganos de direccion

Comiteé

Conclusiones

-3 Avance de la participacion de la mujer
en todos los organos de direccion desde
el 109 Congreso Confederal.

- Incremento en la afiliacion de mujeres a
pesar de la crisis.

-3 Incremento de delegadas electas des-
de el ultimo periodo de concentracion
electoral.

-3 Romper la segregacion horizontal y ver-
tical de la participacion de las mujeres en
los 6rganos de direccion.

-3 Cerrar la brecha exisistente (3,67 pun-
tos) entre mujeres afiliadas y delgadas
electas.

\

cion para la igualdad de género en todas
las estructuras del sindicato.

acercar las mujeres al sindicato incre-
mentando la afiliacion y presencia de las
mujeres en las candidaturas electorales.

dad de género en las normas y estrate-
gias sindicales para avanzar en la repre-
sentacion paritaria en todo el conjunto
del sindicato.

liderazgo que propicie su acceso a pues-
tos de toma de decisiones.

que favorezcan la conciliacion de la vida
personal y familiar.

.

-

EL MAPA DE GENERO. PLAN DE TRABAJO
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AVANCES EN LA REPRESENTACION
SINDICAL DE LAS MUJERES

ENCARNA CHACON

Secretaria de Organizacion CCOO Extremadura

El mercado de trabajo la construccion y la agricultura absorben
en Extremadura un porcentaje de empleo mayor que la
media espafiola, frente al peso del existente
—3La estructura de la ocupacién es el reflejo en la industria y los servicios.
de la estructura productiva en la regidn: (Fuente: EPA Primer Trimestre 2015).

Distribucion de la poblacion ocupada por sectores

AVANCES EN LA REPRESENTACION SINDICAL DE LAS MUJERES tl'g N

e S
oo S
70,00 e -
0,
e B
o B
30,00
Construccion, 8,14 - —
20,00 Construccion, 6,08
Industria, 10,25 -
10,00 Industria, 13,99
Agricultura, 10,45 -
0,00
EXTREMADURA TOTAL NACIONAL

-3 La tasa de actividad en Extremadura esta por debajo de la media espafiola y la tasa de
paro (sobre todo femenina) por encima de la media. (Fuente: EPA Primer Trimestre 2015).

Tasa de Actividad
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Tasa de Paro

Mujeres
35,36

= Extremadura
Hombres

Total

I T T T T T T T

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0 40,0
en%

-3 La tasa de temporalidad se situa en el 32,7 por ciento, mas de nueve puntos por encima
de la media espanola. (Fuente: EPA Primer Trimestre 2015).

Tasa de Temporalidad

45,0

40,0

35,0

30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

5,0

0,0
Total Hombres Mujeres

W EXTREMADURA M ESPANA

Afiliacion CC.00.

2011 2014




Resultados de las elecciones sindicales

EXTREMADURA 2010

EXTREMADURA 2014

EXTREMADURA 2015

Evolucion % Delegados y Delegadas de 0-30

13,0

122 121
10

10,0
9.0

83

“#= % Delegado 0-30

7.0 =

“@= % Delegada 0-30

50
5\
4,0

3,0

1,0

2010 2011 2012 2013

2014

-

AVANCES EN LA REPRESENTACION SINDICAL DE LAS MUJERES



100

Negociacion colectiva, participacion sindical y brechas de género

Porcentaje de participacion de las mujeres en CCOO Extremadura

41%

45%

%

NN NN NN N

Afiliadas

Delegadas

Ejecutiva

19 objetivo del Plan de Igualdad
de CC.00. de Extremadura

organos de decision facilitando la posibilidad
de acceso a todos los niveles.

Elementos para el debate
en torno al 1° objetivo

= En la representacion de mujeres en los
organos de representacion y direccion.

= En las candidaturas de CCOO a los 6rganos
de representacion unitaria.

= En las candidaturas en general en los procesos
de elecciones sindicales.

= En las mesas negociadoras de los convenios
colectivos y/o acuerdos territoriales.

Ingresos por incrementos de delegadas

Déficits y dificultades
encontradas

-3 Las dificultades en la participacion de
mujeres en listas de EE.SS. viene también
propiciada por la falta de trabajo sindical en
muchas empresas previo al proceso.

-3 Falta de renovacion en las Listas Electorales.

Incentivar el incremento
de delegadas

estrategia de accion positiva para impulsar
el incremento de delegadas, mediante la
bonificacion en la distribucion de ingresos
en las distintas estructuras.

conjunto de las organizaciones.

Sanidad
25%

Pensionistas
0%

Industria
1%

FSC
14%
FITEQA

0%

FECOMA
2% 4%

AADD

FEAGRA
19%

COMFIA
10%

CYT
2%

Ensenanza
19%
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LA PARTICIPACION DE LAS MUJERES
EN LAS MESAS DE NEGOCIACION DE
CONVENIOS Y PLANES DE IGUALDAD

M2 CRUZ VICENTE

Secretaria de Accion Sindical CCOO Euskadi

Lo primero que quiero manifestar es mi felici-
tacion y agradecimiento a la secretaria de la
mujer e igualdad de la C.S. de CCOO por estar
desarrollando un trabajo acerca de la brecha
salarial. Un problema que no siempre es facil
de determinar al ser muchas las causas que
inciden sobre ella, fruto de un cumulo de dis-
criminaciones por razon de género que sufren
las mujeres en la sociedad en general y en el
mercado de trabajo en particular.

Se me ha pedido que hable acerca de la pre-
sencia de las mujeres en las mesas de negocia-
cion, pero primero quiero poner de manifiesto
una realidad que no por sabida debemos de
obviarla y es, en primer lugar que la division
sexual del trabajo apenas se ha visto afecta-
da y en términos globales hay pocos avances.
En segundo lugar el mercado de trabajo sigue
siendo desigual y persiste la segregacion ocu-
pacional. No hay una diversificacion de las pro-
fesiones, hombres y mujeres no se encuentran
distribuidos de modo igual en los distintos sec-
tores de la actividad, puestos de trabajo, ni-
veles de responsabilidad y formas de empleo.

La segregacion se produce claramente entre
los dos grandes sectores de la actividad eco-
nomica el de servicios y el industrial , siendo
la presencia de la mujeres en este ultimo cla-
ramente preocupante al ocupar solamente al
19,5% de mujeres, con el agravante de que
dentro del propio sector industrial se produ-
ce también una segregacion en funcion de los
sectores que lo componen y las mujeres estan
representadas en los sectores que menos peso
tienen dentro del sector industrial, asi en el
sector el sector de industria textil , confeccion,
cuero y calzado el 57,4% del personal ocupa-
do son mujeres, en la industria de productos
farmacéuticos un 53,9%, la industria alimen-
taria , tiene, también una elevada presencia
de mujeres llegando al 40,4%, o en productos
informaticos y electronicos, el 34,6%.

El peso fundamental del sector industrial el
que representa al 80,5% del sector Industrial,
las presencia de mujeres es poco mas que tes-
timonial, la metalurgia y productos metalicos

con 13,9%, maquinarias y equipos o la indus-
tria del caucho o plastico e industrias quimicas,
que se situan en poco mas del 15%. Segrega-
cion ocupacional que no se limita a distribuir a
hombres y mujeres en situaciones diferentes,
si no que consagra en todos los sitios, relacio-
nes desiguales y jerarquizadas, donde el em-
pleo masculino siempre tiene un valor superior
al femenino, y en una sociedad en la que se
diferencia el trabajo desde el punto de vista
sexual dificulta determinar lo que significa el
trabajo de igual valor.

Bien puede parecer que esto no tiene que ver
con las mesas de negociacion, pero creo que
es necesario centrar la situacion de las mu-
jeres en el trabajo asalariado, para entender
como repercute en todo lo que tiene que ver
con él.

Quiero dejar claro el camino que en CCOO te-
nemos andado y nuestro compromiso con las
politicas de igualdad, pero la persistencia de
las discriminaciones y las desigualdades , nos
tiene que llevar a sequir profundizando en el
debate, en las propuestas de una forma mas
transversal y desde una accion sindical mas
inclusiva.

Tenemos herramientas mas que importantes,
la negociacion colectiva, los planes de igual-
dad, la accidn sindical en la empresa y el papel
sociopolitico que tiene el CCOO en los ambitos
bipartitos y tripartitos. En todo este entramado
qué papel jugamos las mujeres.

Nuestra presencia en los ambitos de decision
es fundamental, por eso hemos avanzado de
una forma importante en la presencia de las
mujeres en los organos de direccion del sindi-
cato, (ahora nos toca avanzar en los cargos de
responsabilidad) pero en las mesas de nego-
ciacion de los convenios en sus distintos ambi-
tos seguimos teniendo una gran carencia.

Y es fundamental, diria incluso imprescindible,
la presencia de las mujeres en las mesas de ne-
gociacion como paso importante para hacernos
visibles y con ello nuestras reivindicaciones.

N
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Los datos sobre la presencia de las mujeres en
las mesas de negociacion, en torno a un 30%,
son francamente escasos.

Pero no deja de ser un reflejo de la presencia
de las mujeres en el mercado de trabajo, como
veiamos en que sectores se ocupan y también
el reparto desigual del trabajo de los cuidados
que siguen siendo un freno para participar en
igualdad de condiciones.

Las responsabilidades que ocupamos en los o6r-
ganos de direccion, no siempre son las que nos
permiten estar en las mesas y procesos de ne-
gociacion en los ambitos sectoriales, bipartitos
o intersectoriales.

Aunque si tenemos que dejar constancia de
que, es en los ambitos de negociacion sectoria-
les estatales donde mas presencia de mujeres
hay, y son los convenios que mas politicas de
acciones positivas se recogen.

Esta presencia se ve disminuida en los conve-
nios de ambito sectorial provincial, donde el
contenido de estas materias es mas basico.
Por otra parte estad la presencia en las mesas
de negociacion a nivel de empresa.

Ni que decir tiene la relacidon directa de la pre-
sencia en los 6rganos de representacion co-
lectiva de las personas trabajadoras, por eso
hay que insistir en la presencia de mujeres
en las candidaturas de CCOO en los procesos
electorales. Pero también tenemos otros pro-
blema en este ambito y es la nula o escasa
presencia de mujeres en determinadas em-
presas, que con frecuencia son las que tienen
negociacion colectiva propia, por su tamafo,
por el sector al que pertenecen, por la ma-
yor presencia y participacion sindical, con el
agravante de que el hecho de que no trabajan
mujeres no se vea como la discriminacion pri-
mera que se produce.

La presencia por si misma de las mujeres en
las mesas de negociaciéon tampoco es garan-
tia de igualdad, si no tenemos trabajados los
aspectos que desde el punto de vista de gé-
nero queremos llevar a los procesos de ne-
gociacion y la presencia de mujeres en las
mismas no puede suponer que segreguemos
los temas a tratar. No puede haber asuntos
de interés general y asuntos que afectan a
las mujeres como si de un colectivo se trata-
ra, creencia muy extendida que tenemos que
romper. Los hombres tienen que asumir como
lo que es, una cuestién general, los proble-
mas que acarrea la discriminacién y los be-
neficios que conllevan las acciones positivas,
y eso no puede estar nunca al margen de las
propuestas de CCOO, la transversalidad de

género debe integrarse en los debates y en
las propuestas generales. Si no es asi nues-
tras propuestas pierden fuerza y de eso tene-
Mos experiencias.

Pero qué hacer cuando por distintas razones,
no hay presencia de mujeres en la mesas de
negociacion. Fundamentalmente en el ambi-
to de la empresa, ambito que tras la reforma
laboral es predominante sobre otros ambitos,
por lo que debemos prestarle una especial
atencion.

Creo que, a ademas de la presencia del sindica-
to en las empresas asesorando y conduciendo
los procesos de negociacion, hemos de volcar
nuestros esfuerzos en la formacion sindical, y
el hacer las cosas de otra manera.

En Euskadi hemos realizado un trabajo muy
potente en torno a la formacién sindical, em-
pezando por incorporar en todos los temarios
la perspectiva de género, por ejemplo no se
puede hablar de la ndmina y no hablar de la
brecha salarial, ni de la negociacién colecti-
va y omitir todas aquellas cuestiones que la
Ley de Igualdad deriva para su desarrollo a la
negociacion colectiva o las que recoge el E.T.
desde el punto de vista de género, o cuando
se habla de la historia de CCOO no se pue-
de obviar el papel de las mujeres o la dimen-
sion del género en las politicas de salud en
el trabajo; de este modo en todos los cursos
que se imparten a delegados y delegadas, in-
troducimos las politicas de género de forma
transversal realizamos cursos especificos so-
bre politicas de accidon positiva y sobre planes
de igualdad que forman parte del itinerario de
la formacién sindical. Esto conlleva que a su
vez hay que formar a las personas que impar-
ten los cursos y garantizar que se incluye lo
recogido en los textos.

Periédicamente, al menos una vez al afo, rea-
lizamos una reunién para analizar el resultado
de la formacién exclusivamente desde el punto
de vista de género, analizar como han funcio-
nado los cursos, y en esos encuentros, no solo
con quienes imparten los cursos si no también
las personas que elaboran textos, la secretaria
de formacion, de accion sindical, de la mujer y
comunicacién.

Esto esta teniendo un resultado positivo y la
formacion desde la optica de género es lo que
nos puede garantizar, que se acuerden politicas
de igualdad en la negociacidon colectiva, haya
0 no mujeres en las mesas de negociacion vy
sobre todo que aunque éstas estén presentes,
que es a lo que aspiramos, sean asumidas por
el conjunto de las personas de CCOO que con-
figuran las mesas de negociacion.



Esta experiencia, considero que es trasladable
al ambito de otras secretarias, en concreto a
la de accion sindical, con el fin de conseguir
implicar a todas las compaferas y compafe-
ros que estan en las mesas de negociacion
sectoriales y dirigen las secretarias de accion
sindical. En Euskadi estamos trabajando para
realizar un primer encuentro de este tipo des-
pués del verano, porque CCOO es un agente
importante para conseguir la igualdad y tene-
mos que buscar formulas de trabajo que nos
permitan hacer las cosas de otra manera, no
podemos aceptar como normal que en pleno

siglo XXI se sigan produciendo situaciones de
desigualdad por razén de género ni discrimina-
ciones por razén de sexo.

Poniendo al servicio del estas causas el po-
der del sindicato, el valor de la organizacion la
fuerza de nuestras propuestas y la capacidad
de movilizacion, con el horizonte de un mundo
mas justo e igualitario donde las mujeres que
somos las mas afectadas por el paro, la preca-
riedad, las diferencias salariales, la pobreza y
menor acceso a los recursos publicos sigamos
siendo invisible.

entre las que se incluye la brecha salarial.

Parece que se avecinan nuevos tiempos y es posible que las repercusiones de la crisis y
las brutales politicas de recortes y austeridad llevadas a cabo hagan necesarios grandes
pactos que permitan recuperar derechos laborales y es estado de bienestar perdido, en
este marco el pacto por la igualdad no puede quedar al margen ni en segundo lugar y hay
que analizar en profundidad las causas que originan la desigualdad por razon de género
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ROMPERLABRECHASALARIALENLOS
CONVENIOS Y PLANES DE IGUALDAD

ANA SANCHEZ

Secretaria de la Mujer Federacion estatal Servicios Ciudadania (FSC) CCOO

Normas de aplicacion

La Ley Organica 3/2007, de 22 de mar-
zo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres, la promocion de la igualdad se
sefala como principio de la negociacion colec-
tiva, otorgando a la negociacion colectiva la
potestad de establecer medidas de accion po-
sitiva para favorecer el acceso de las mujeres
al empleo y la aplicacion efectiva del principio
de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hom-
bres (Art. 43).

Estas medidas se concretan, en el articulo 45,
en la obligacion de elaborar planes de igualdad
para las empresas de plantillas de mas de 250
personas.

El art. 64, establece que se negociara un Plan
de Igualdad para la Administracion del Esta-
do y Organismos Publicos vinculados o depen-
dientes de ella.

La Disposicion Adicional Octava de la Ley
7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Basico
del Empleado Publico.

-3 Planes de igualdad.

1. Las Administraciones Publicas estan obli-
gadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas di-
rigidas a evitar cualquier tipo de discrimina-
cion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado
anterior, las Administraciones Publicas de-
beran elaborar y aplicar un plan de igual-
dad a desarrollar en el convenio colectivo o
acuerdo de condiciones de trabajo del per-
sonal funcionario que sea aplicable, en los
términos previstos en el mismo.

La promocion y el respeto a la igualdad de tra-
to que promueven ambas disposiciones, se con-
creta en la obligatoriedad de negociar planes de
igualdad en empresas de mas de 250 trabajado-
ras/es y en TODAS las administraciones publicas.

Planes de igualdad. FSC CCOO

Desde la entrada en vigor de la Ley, tenemos
constancia de 155 planes firmados en el ambi-
to de nuestra federacion, de los cuales solo 25
estan registrados.

PLANES FSC

@ FIRMADOS
B REGISTRADOS

155

En el ambito publico de la FSC tenemos:

------ » Administraciones Publicas.

Total de empresas y administraciones
publicas respecto al total

YEmpresas y Admén

B Empresas privadas

LA PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN LAS MESAS 3%

DE NEGOCIACION DE CONVENIOS Y PLANES DE IGUALDAD
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En el ambito publico, se han negociado
planes de igualdad en:

-3 Empresas estatales:

En empresas publicas, muchas de ellas de sec-
tores del transporte ferroviario, carretera o el
Mar, asi como en la Casa de la Moneda y Aguas
de Barcelona.

-3 Administracion Central:

= AGE (II Plan de Igualdad en negociacion).

= Servicio Publico de Empleo.

= Centro Superior de Investigaciones Cientifi-
cas (CSIC).

= Puertos del Estado que tiene Plan de Igualdad
de la Autoridad Portuaria de Tarragona y del
Puerto de Valencia.

3 CCAA:

= Castilla-Leon

= Castilla-La Mancha

= Generalitat Valencia

= Illes Balears

-3 Diputaciones:

= Caceres

= Badajoz

= Valencia

= Cadiz

-3 Ayuntamientos:

De los 8.122 municipios solo 35 tienen plan de
igualdad. El 0,27%... queda mucho por hacer.

Distribucion de planes en las Empresas
y Administraciones publicas

Plan de Igualdad de la AGE
(Administracion General del Estado)

El I Plan de Igualdad de la AGE, se publicé en
1 de junio de 2011, con una vigencia de 1 ano,
aunque mantendra su vigencia hasta la apro-
bacion del siguiente.

Sus objetivos principales:

--3 Garantizar la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres en el empleo publico y
en las condiciones de trabajo en la AGE.

-3 Conseguir una representacion equilibrada
de las mujeres y hombres en el ambito de
la AGE.

-3 Promover y mejorar las posibilidades de ac-
ceso de las mujeres a puestos de respon-
sabilidad, contribuyendo a reducir desigual-
dades y desequilibrios que, aun siendo de
origen cultural, social o familiar, pudieran
darse en el seno de la AGE.

-3 Facilitar informacion especifica a las mujeres
sobre los cursos de formacion para puestos
gue tradicionalmente hayan estado ocupa-
dos por hombres.

-3 Realizar acciones formativas y de sensibili-
zacion sobre igualdad de trato y oportuni-
dades.

El Plan de Igualdad se estructura en 8
ejes de actuacion:

1. Profundizar en la realizacion del diagndstico
para una mejora continua del plan de igual-
dad entre mujeres y hombres.

= Instrucciones para realizar el diagnéstico
de todos los Departamentos Ministeriales
y Organismos Publicos que las Unidades
de Recursos Humanos remitiran a la Co-
mision Técnica de Igualdad de la Mesa Ge-
neral de Negociacion de la Administracion
General del Estado (MGNAGE).

2. Acceso al empleo publico.

= Instrucciones sobre el contenido de la con-
vocatoria y composicion paritaria de los
Tribunales y érganos de seleccion.

3. Igualdad en el desarrollo de la carrera pro-
fesional.

= Valorar como mérito la acreditacion de los
cursos de formacion en materia de igual-
dad entre mujeres y hombres, reconocidos
por las Administraciones Publicas.



4. Formacion en
hombres.

igualdad entre mujeres vy

= Impartir cursos de formacion y sensibili-
zacion y Promover la participacion de la
mujer en cursos especificos para acceder
a puestos de responsabilidad.

5. Ordenacién del tiempo de trabajo, corres-
ponsabilidad y medidas de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

= Medidas de flexibilizacién de la jornada,
corresponsabilidad.

6. Atencidn de situaciones de especial proteccion.

= Seguimiento del acuerdo de movilidad in-
teradministrativa para empleadas publicas
victimas de violencia de género

7. Medidas relativas a la igualdad en las es-
tructuras funcionales y organizativas de la
Administracion General del Estado.

= Compromiso de informacion relativa a la
aplicacion efectiva del principio de igual-
dad entre mujeres y hombres.

8. Retribuciones.

= Realizar un analisis sobre el impacto de
género en los Departamentos Ministeria-
les y Organismos Publicos, de las cuantias
retributivas correspondientes a los com-
plementos variables que perciban las em-
pleadas y empleados publicos.

Se realizé una Evaluacion del I Plan del tra-
bajo realizado en los afios 2011 y 2012 con el
objetivo de conocer el grado de cumplimiento
del Plan.

= En su conjunto, se aprecian avances en ma-
teria de igualdad.

= Del total de efectivos de la Administracion
General del Estado, el 51,4% son mujeres y
el 48,6% son hombres, pero hay diferencias
en altos cargos que reflejan que no se ha al-
canzado aun una representacion equilibrada
entre mujeres y hombres.

= Se observa, en general, un aumento progre-
sivo de la presencia de mujeres en los Conse-
jos de Administracion de las entidades publi-
cas, que pasan de representar el 17,60% del
total en 2004 al 24,87% en el afio 2009, el
29,81% en 2011 y el 31,07% en 2013.

En relacion al eje 8. Retribuciones, en la Ad-
ministraciéon como en la empresa privada, no
existe discriminacion salarial en el salario base,

a igual categoria o grupo profesional igual sa-
lario base. Pero si se observa en lo que se re-
fiere a los Complementos, tanto del Personal
Funcionario como del Laboral.

Estructura salarial Personal Funcionario:
= SALARIO BASE

= COMPLEMENTO DE ANTIGUEDAD

= PAGAS EXTRA

= COMPLEMENTO DE DESTINO, correspondien-
te al lugar de trabajo ocupado, establecido en
base a niveles.

= COMPLEMENTO ESPECIFICO, destinado a re-
tribuir las condiciones particulares de algunos
puestos de trabajo en atencién a la especial
dificultad técnica, grado de dedicacion, res-
ponsabilidad, incompatibilidad, peligrosidad
y penosidad.

Estructura salarial Personal Laboral:
=« SALARIO BASE
« PAGAS EXTRA

« COMPLEMENTOS, de antiguedad, puesto de
trabajo...

Ademas, en ambos casos, existen complemen-
tos de productividad (no siempre negociados)
y gratificaciones (no se negocian y dependen
de la Administracion).

Los datos facilitados, permiten percibir que en-
tre el personal funcionario, hay mas hombres
que mujeres que perciben complementos va-
riables (58,02%), pero ante la falta de infor-
macion adicional sobre el tipo de complemen-
to, su consolidacion o su relacidén con el puesto
de trabajo, no se pueden extraer conclusiones
sobre las causas por las que las mujeres perci-
ben menos y si ello puede ser motivo de dife-
rencias por razéon de sexo en las retribuciones.

En cuanto al personal laboral, y sobre la base
de un total de 10.398 personas, el 31,33%
cobrarian complementos variables. En los
grupos 2 (Diplomatura), 4 (ESO) y 5 (Certifi-
cado estudios) -son las mujeres las que ma-
yoritariamente los perciben- en el grupo 3 (FP
2) son los hombres, mientras que en el 1 (Li-
cenciatura) hay un equilibrio entre mujeres y
hombres.

Y PLANES DE IGUALDAD

ROMPER LA BRECHA SALARIAL EN LOS CONVENIOS
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II Plan de Igualdad AGE

En septiembre de 2014 se acordo el borra-
dor del II Plan de Igualdad. Los cambios en
la Direccion General de Funcion Publica y sus
problemas internos han hecho que el borrador
no haya podido llevarse todavia a la Comision
Técnica de Igualdad para, en su caso, aprobar-
se y proceder a su firma en la MGNAGE.

Nuestra propuesta para el Eje de Retribuciones ~

-3 Profundizar en el analisis y estudio de la brecha salarial de género en la AGE, prestando
especial atencion a las retribuciones variables (complementos y, principalmente, produc-
tividades, gratificaciones, etc.). —-Esta propuesta ha sido eliminada del ultimo borrador
recibido de la administracion-, pero intentaremos seguir reclamandolo en la mesa de
negociacion.

-3 Lo que pretendemos, al igual que la UE, es que la Administracion haga un estudio en
profundidad de las retribuciones del personal a su cargo, con la finalidad de detectar cual
es el origen de las diferencias retributivas y corregir la brecha salarial que actualmente
existe en la Administracion General del Estado.

N\ /
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CONVENIOS Y PLANES DE IGUALDAD.

AVANCES Y RESULTADOS

MANUEL FCO. SANCHEZ MONTERO

Secretario de Politicas Sindicales de la Federacion de Servicios de CC.0O.

Brecha salarial de género
(Contextualizacion)

Las mujeres cobran menos que los hom-
bres, es una realidad indiscutible que no pode-
mos obviar y que pone sobre el tapete la discri-
minacion por género existente en el mercado
laboral. Tanto es asi que diferentes organismos
internacionales han definido esta situacion y se
le ha dado nombre de: Brecha Salarial de Gé-
nero. Veamos algunas definiciones:

= La Comision Europea la define como "/a di-
ferencia media entre el salario de los hom-
bres y de las mujeres por hora trabajada”.

= Segun la OCDE "es /a diferencia existente en-
tre los salarios de los hombres y los de las
mujeres expresada como un porcentaje del
salario masculino”.

= El INE referencia la definicion de Eurostat,
"la brecha de género no ajustada a las ca-
racteristicas individuales que pueden expli-
car parte de las diferencias salariales entre
hombres y mujeres, es la diferencia entre el
salario bruto por hora de los hombres y el de
las mujeres, expresado como porcentaje del
salario bruto por hora de los hombres”.

= Es evidente que la brecha salarial de ge-
nero es una discriminacion. No podemos
ampararnos en sofismas para justificar que
las mujeres cobren menos que los hombres
cuando realizan el mismo trabajo. Las mu-
jeres llevan décadas incorporadas de forma
masiva al mercado laboral, tienen, en mu-
chos casos, mas formacion que los hombres,
no hay nada que justifique esta des-
igualdad.

La unica explicacion posible es que la so-
ciedad sigue considerando el trabajo de las
mujeres como secundario, como una “ayu-
da”, un complemento al del hombre. Esta si-
tuacion poco tiene que ver con la realidad,
pero sirve para que en ocasiones se justifi-
que esta discriminacion.

salarial entre géneros no se cerrara en
70 ainos

= La brecha salarial entre géneros no se va a
cerrar hasta dentro de 70 anos, ha adver-
tido la ONU. En un informe sobre la diferencia
salarial entre hombres y mujeres, la Organi-
zacion de las Naciones Unidas ha advertido
que el ritmo al que se esta cerrando esa bre-
cha no es lo suficientemente rapido.

Actualmente, las mujeres ganan, a nivel glo-
bal, un 77% de lo que gana un hombre. Una
cifra que apenas ha mejorado un 3% en
los ultimos 20 afos, ha advertido el infor-
me de la Organizacion Internacional del Tra-
bajo de la ONU.

-3 NOTICIA: Espana esta entre los paises
donde mas ha crecido durante los afios
de crisis la brecha salarial por género

= Espafna fue, después de Portugal, el pais de
la UE donde mas crecid la brecha salarial en-
tre hombres y mujeres entre 2008 y 2013, al
aumentar 3,2 puntos porcentuales, segun ha
informado la agencia de estadistica comuni-
taria Eurostat. Con ese incremento la brecha
en Espafia se situd en el 19,3%.

La brecha salarial en Espana en 2013 fue su-
perior a la media europea (16,4 %), y proxi-
ma a la de los paises con mayores diferencias
de salario entre sexos, que incluyen a Alema-
nia y Austria.
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Evolucion durante la crisis de la diferencia salarial

o) 38%

En %, en cuanto es infenor la retribucion por hora trabajada de la mujer respecto a la del hombre.
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Igualdad de oportunidades.
Tarea e implicacion integral
y global

Abordar la igualdad de oportunidades de hom-
bres y mujeres y avanzar en reducir la brecha
salarial de género desde la negociacién colec-
tiva y la accién sindical, es un trabajo sindical
integral y global, de todas las personas, com-
pafieros y compafieras, que desarrollamos las
tareas en este marco, porque desde practica-
mente todas las areas de accién sindical y en
casi todos los temas de negociacion colectiva,
se influye y se puede incidir en este objetivo:
retribuciones, tiempo de trabajo, contratacion,
clasificacién profesional, organizacion del tra-
bajo, salud laboral, RSE, etc., etc.

Ademas, es una cuestion estratégica, de impli-
caciéon y convencimiento de todas las areas de
accion sindical y negociacion colectiva, no solo
de las personas responsables de la materia en
cada momento.

- {QUé podemos hacer/qué hacemos
para avanzar en igualdad de oportuni-
dades y en la erradicacién de la brecha
salarial de género?

La negociacion colectiva, en su sentido mas
amplio -convenios colectivos y planes de
igualdad- es un instrumento fundamental.
Pero también es necesaria una nueva regula-
cion laboral que corrija las caracteristicas pre-
carias del mercado laboral. Porque el tiempo
parcial, la subcontratacion, la externalizacion
de servicios, etc., afectan muy especialmente
a las mujeres y son factores ligados a la bre-
cha salarial. La negociacidn colectiva tiene que
ser reflejo de todos y también de todas, de los
trabajadores y de las trabajadoras, porque las

mujeres se tienen que ver representadas en
la accidon sindical que realizamos en nuestras
empresas.

Texto aprobado en materia de IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES en el ultimo Congreso de la
Federacion de Servicios Financieros y Adminis-
trativos de CCOO, diciembre 2012, Bilbao (Vi-
gente como objetivo en la actual Federacion de
Servicios de CCOOQ).

...... : Igualdad de Oportunidades

DIAGNOSTICO:

La Ley 3/2007 para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres apostd por crear un marco pro-
picio que impulsd la negociacion colectiva a fin
de que ésta se convirtiera en un instrumento
en favor de la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres. Por otro lado, impuso una serie de
obligaciones para negociar medidas o planes
de igualdad que implican, potencialmente, una
ampliacion del radio de accién de los convenios
y pactos colectivos en la referida materia.

La ultima reforma laboral no contradice esta
Ley. No hay que olvidar el amplio margen de-
jado al contenido de tal negociacion por el art.
85.1 ET. En consecuencia, hay muchas mas
materias posibles en relacion a la igualdad de
trato que las expresamente enunciadas legal-
mente, en las que se pueden producir discri-
minaciones, directas o indirectas, por razon de
sexo, tales como el acceso al empleo, la clasi-
ficacion y promociéon profesional o el régimen
salarial que pueden tener acomodo en las me-
didas y en los planes de igualdad.

El tratamiento actual de la igualdad y no dis-
criminacion por la negociacion colectiva es
insuficiente y muy desigual aunque ha habi-



do significativos y puntuales avances en algu-
nos casos. Pero, pese a ello, las regulaciones
contienen, demasiadas veces, formulaciones
generales plagadas de buenas intenciones o
meras declaraciones de principios cuya signifi-
cacion y grado de innovacién es mas aparente
que real.

Los convenios colectivos no lo resuelven, las
mujeres siguen siendo discriminadas sistema-
ticamente de diferentes maneras y es esta evi-
dencia la que nos debe mover a denunciar las
situaciones de discriminacién y por lo tanto a
impulsar y promover la negociacion de los Pla-
nes o medidas de Igualdad.

Con las empresas que estan incumpliendo la
Ley debemos actuar y tomar la iniciativa para
cambiarlo.

Debemos lograr que aflore, decididamente, en
los convenios y pactos colectivos la preocupa-
cion por la especifica situacion de las mujeres
en el mercado de trabajo, sus dificultades de
acceso y mantenimiento del empleo o las rela-
tivas a su formacion y promocion profesional.

Ello implica poner en cuestién planteamientos
que pueden quebrar la igualdad de trato en las
distintas fases del trabajo que, a base de reite-
rarse de modo inercial en la realidad, parecen
normales cuando pueden implicar discrimina-
ciones por razén de sexo.

Por ello, de un lado, es preciso revisar criti-
camente las regulaciones contenidas en los
convenios colectivos, incluso aquellas que son
neutras en apariencia, con el fin de analizar sus
efectos en materia de igualdad. Y, de otro, es
necesario analizar la aplicacion de los diferen-
tes preceptos de tales convenios y, también,
las practicas de empresa a fin de comprobar si
estan encubriendo o no situaciones discrimina-
torias, sean directas o indirectas.

OBJETIVOS:

1. Mantener el empleo de las mujeres como
garante de igualdad.

2. Actuar frente el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

3. Utilizacion del lenguaje: nombrar por igual
a mujeres y hombres debe ser la norma, no
la excepcion.

4. Erradicar la discriminaciéon salarial como
principal discriminaciéon por razén de sexo
que se produce en el empleo.

5. Dotar de un contenido real y no meramente
retorico y genérico a las medidas y planes

de igualdad en el ambito laboral, aseguran-
do que éstos contemplen el seguimiento y
evaluacion y el organismo encargado de
ambas actuaciones.

6. Empoderar a las trabajadoras en el ambito
laboral a través de los convenios colectivos
fomentando su promocién, acceso a la for-
macion y clasificacion profesional.

PROPUESTAS:

Actuaciones en el ambito de negociacion colec-
tiva: mayor intervencion sindical y mas partici-
pacion de sindicalistas:

= Utilizacion de medidas de accion positiva en
el contenido de los acuerdos y convenios co-
lectivos.

Mejorar el conocimiento de la situacion de la
empresa a través de diagndsticos mas com-
pletos.

Las Secciones Sindicales con afiliacion supe-
rior a 250, deberan tener una responsable de
igualdad.

Definir quienes son responsables del segui-
miento y evaluacion de las medidas y planes
de igualdad vinculados al convenio colectivo
mediante la creacion de comisiones de igual-
dad con facultades y poder de decision.

Mayor transversalidad y participacion de mu-
jeres en todas las mesas de negociacion co-
lectiva. Evitar la segregacion de los ambitos
de negociacion.

Revisar en profundidad las regulaciones de
los convenios colectivos en materia de igual-
dad y no discriminacion por razon de sexo v,
en su caso, acuerdos especificos sobre ella.

Posibilitar la participaciéon de mujeres en la
formacion y su incorporacion a las categorias
con subrepresentacion femenina.

Continuar con la elaboracion y difusién de
campafas y materiales formativos y de sen-
sibilizacion.

La negociaciéon de medidas y planes de igual-
dad contribuye a lograr mas intervencion de
mujeres sindicalistas en el ambito sindical y
laboral; mejor informacion y formacion en ma-
teria de igualdad; un freno y correccién de las
brechas de género en las empresas. Las actua-
ciones en este ambito deben ir dirigidas a:

= Impulsar la negociacion de los Planes de
Igualdad en aquellas empresas en las que
aln no se hace.

ROMPER LA BRECHA SALARIAL EN LOS CONVENIOS
Y PLANES DE IGUALDAD. AVANCES Y RESULTADOS
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= Incluir en el proceso de negociacion colectiva
la revision y actualizacion de los planes de
igualdad existentes.

= Incluir codigos de buenas practicas o decla-
raciones de principios y protocolos de acoso
sexual y por razon de sexo.

Planes de igualdad en empresas
de la federacion de servicios de CC.0O0.

Hoteles 7
Restauracion Moderna
Colectividades 4

Sector Hosteleria 17
Comercio Alimentacién 12
Comercio Textil 9
GGAA 12
Perfumerias 1

Sector Comercio 34
Ahorro 11
Banca 12
Rurales 4
Financieras 1

Sector Serv.

Financieros g
TIC 12
Telemarketing 5
Ingenierias
Seguros 22

Sector Serv.

Técnicos Empresas S

TOTAL PIO’S | SERvICIOS cCcoO | 119

Planes de Igualdad de Oportunidades vigentes en la
actualidad Federacion de Servicios. (31 12 2014). La suma
de todos estos es de 119 Planes de Igualdad vigentes y
firmados por Servicios CCOO en la actualidad.

Casos practicos

1.- Camareras de pisos. Sector hosteleria.

El colectivo de CAMARERAS DE PISOS en hos-
teleria (Hoteles y alojamientos hoteleros)

El de CAMARERAS DE PISOS es un colectivo al-
tamente feminizado, por no decir que solo tra-
bajan mujeres, con un porcentaje elevado de
trabajadoras emigrantes. Es, por lo tanto una
actividad con una alta division sexista aunque
invisible del trabajo, ya que el mismo se realiza
casi en el ambito de lo privado, la visualizacién
del mismo por la sociedad en general y por las
empresas en particular no alcanza la valora-
cion e importancia que este trabajo tiene, y
eso que sobre él recae de manera muy impor-

tante la valoracion de la calidad del servicio de
alojamiento.

Por otra parte, aunque representan el colectivo
mas numeroso de las plantillas alrededor del
25% del total de las misma, lo que significa
qgue en la oferta hotelera reglada trabajan mas
de 48.000 trabajadoras y ofrecen uno de los
servicios mas valorados estadisticamente por
los clientes, son al mismo tiempo un colectivo
con pocas posibilidades de formacién y promo-
cion profesional.

Tradicionalmente en los convenios colectivos el
colectivo de las camareras de piso han tenido
un tratamiento salarial discriminatorio, en un
sentido negativo, con respecto a profesiones
de su misma cualificacion o que en el convenio
estan en su mismo grupo profesional, por el
hecho de que lo estan haciendo mujeres. Por
ejemplo las camareras de piso estan al mismo
nivel que el camarero o la camarera de restau-
rante, pero tienen distinto nivel salarial, estan
un nivel salarial por debajo.

Este colectivo ha sido una parte débil de los
procesos de negociacion de los convenios co-
lectivos, dicho esto en términos de correlacidon
de fuerzas. Ha sido un colectivo poco organi-
zado y con poca cualificacion con respecto a
otros colectivos. Por ejemplo, en la recepcion
se requiere una cualificacion profesional dife-
rente: idiomas, manejar un ordenador, trato
directo con el cliente (aunque la camarera de
piso también lo tiene, pero es distinto).

Desde el Sindicato, esto ha sido una de las rei-
vindicaciones que hemos llevado en todos los
convenios colectivos: a igual trabajo igual sala-
rio. Y se ha conseguido en grandes convenios,
se han ido pegando saltos, fijando incrementos
que con el tiempo fueran igualando. Ha sido
una reivindicacion tradicional del sector por el
gran numero de trabajadoras que hay ahi, y
también por sentido solidario. No parece ldgico
que una persona que esta en el mismo gru-
po profesional, que hace unas tareas idénticas
en otro departamento a otra persona tenga un
salario diferente. Pero es una situacion que se
ha superado solo a medias, todavia sigue exis-
tiendo un tratamiento salarial diferencial.

Aunque aun hay diferencias en muchos conve-
nios esto ya se ha corregido. Son los grandes
convenios, el de Baleares, Malaga, Catalufia,
las zonas turisticas donde el sector tienen fuer-
za, donde hay un colectivo importante, y don-
de hay una correlacion de fuerzas importante,
ahi se ha mejorado, y esa brecha salarial que
deciamos se ha ido eliminando. Ahora mismo
esas zonas, incluyendo también Canarias vy
Madrid, practicamente no hay diferencias. Pero
las diferencias auin estan en aquellos convenios



donde el sector tiene una importancia menor,
donde hay menos musculo sindical.

El trabajo sindical durante muchos anos, ha
conseguido, sin embargo, mejorar la situa-
cion de las camareras de pisos y reconocerles
su profesionalidad y su dignidad, hecho reco-
gido en la definicidon profesional contemplada
en el ALEH, (acuerdo laboral de hosteleria de
Espafia).

Es un trabajo que poco a poco en los convenios
se va a avanzando, pero que en algunas, no po-
cas, empresas se agudiza con el establecimien-
to de complementos retributivos voluntarios y
personales, donde se evidencian alin mas estas
discriminaciones. Desde CCOO estamos reali-
zando desde hace ya varios afios un trabajo im-
probo y regular para analizar estas situaciones,
y ya en algunos casos con resultados satisfac-
torios. Por ejemplo Hotel Maspalomas (articulo
revista Trabajadora n°® 51 de julio de 2014), o
el Hotel H109 de Las Palmas, con sentencias
firmes de discriminacién sobre el tema.

Otra de las vias o férmulas por las que se esta
produciendo la discriminacion salarial en este
colectivo es por medio de la subcontratacion
del servicio, la externalizacién de la actividad
de camareras de pisos.

Con la situacién de crisis generalizada las em-
presas estan buscando como hacer mas ren-
table los recursos que tienen, como seguir ga-
nando al mismo ritmo que estaban ganando en
la época de bonanza. ¢Y qué esta provocando
eso? Pues que algunas cadenas hoteleras es-
tén planteando la externalizacion del departa-
mento de pisos.

Las cadenas hoteleras mas grandes lo estan
planteando de una manera generalizada. Lo
que en un determinado momento se hizo de
manera ordenada con la externacionalizacion
del departamento de mantenimiento, limpie-
za o seguridad, y que hasta podia parecer una
cosa de sentido comun, el proceso que ahora
estan planteando estas empresas es ir practi-
camente en contra del corazén del sector de la
hosteleria, porque en un hotel el departamento
de pisos es un departamento esencial, por el
nimero de trabajadores que hay.

éQué implicaciones tiene el avance de
las externacionalizaciones para las tra-
bajadoras?

Pues supone que las sacan del convenio de
hosteleria y se les aplica otro convenio, con
lo cual quien se esta aprovechando es la em-
presa hotelera. Para mantener los margenes
y los beneficios, en vez de competir en ca-
lidad lo hace en precio de la mano de obra.

El problema principal se esta teniendo con las
empresas de servicios, que hoy en dia no estan
reguladas por ningln convenio sectorial esta-
tal, no tienen regulacion.

Las empresas de servicios pueden hacer muchas
actividades, hoteles, limpieza, jardineria, meca-
nica, oficinas, de todo. Y aprovechando la refor-
ma laboral, lo que hacen es montar convenios
de empresa, con prevalencia aplicativa en las
cuestiones nucleares de las condiciones de tra-
bajo. Antes de la Reforma Laboral, el convenio
que imperaba era el convenio sectorial, ya fuera
estatal, provincial, o subsectorial, y nadie po-
dia invadir ese ambito si estaba creado. Pero lo
que ha hecho la Reforma es decirle a la empre-
sa que usted puede abrir un convenio en cual-
quier momento, haya convenio sectorial o no lo
haya, y que lo que usted pacte en el convenio
de empresa tiene prevalencia sobre el convenio
sectorial, sea de provincia, de territorio, sea del
sector o sea estatal. Entonces lo que ha hecho
las empresas de servicios es que han montado
convenios de empresa, convenios que afectan a
un montén de actividades. No aplican el conve-
nio sectorial, sino las condiciones pactadas en
su convenio, que siempre son mas bajas, y cuyo
denominador comun es jornada maxima y SMI.

En algunos casos, la diferencia salarial puede
estar en torno a los 200, 300 euros mensuales,
0 quizas mas, con respecto al salario de los con-
venios de hosteleria en una jornada completa.
Estas empresas estan trabajando practicamen-
te en plan negrero. Es decir que el hotel, en fun-
cion de la ocupacion que prevén y de las habita-
ciones que van a tener libres, y lo que necesitan
de limpieza y adecuacion de esas habitaciones,
pues contrata a una empresa de servicios que
le garantiza que la camarera de piso va a co-
brar una cantidad menor que en el convenio. La
trabajadora hace 20, 25 habitaciones, o las que
le pongan, y pagan por habitacion hecha una
miseria. Es casi como trabajar a destajo, tantas
habitaciones tanto cobras. Y claro el trabajo se
hace mas duro, mas penoso, con menos con-
diciones y con menos salario, y ademas se ha
roto la unidad de empresa en el hotel.

éCOmo estamos reaccionando sindical-
mente ante este avance de las externacio-
nalizaciones en el sector de la hosteleria?

Este es un tema que ya hemos tocado en la
negociacion colectiva de grandes convenios,
Tenerife, Malaga y el Baleares. En este ultimo
uno de los frentes abiertos presentado por la
patronal fue el tema de la externalizaciéon de
las camareras de pisos.

Pero la subcontratacion, es una actividad per-
mitida por la legislacion espafiola y por tan-
to la Unica forma de control es que la propia
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negociacion colectiva ponga condiciones, que
seamos capaces de ponernos de acuerdo con
los empresarios y fijar reglas de cdémo hacerlo.

En el convenio de Malaga y en el convenio de
Baleares, sobre todo en este Gltimo, se han
fijado algunas reglas muy interesantes. Por
ejemplo determinar en qué época se puede
hacer la subcontratacion, cuando no se pue-
dan poner en peligro a los fijos discontinuos,
que no pueda haber pérdida de llamamiento
por eso. Son momentos muy puntuales. Y tam-
bién que los trabajadores o trabajadoras sub-
contratados que vayan a trabajar a un hotel
tengan las mismas condiciones que tienen los
otros trabajadores de hosteleria. O sea que si
van a un hotel el convenio de aplicacion es el
de hosteleria. Pero necesariamente habra que
regular en qué condiciones se hace esa sub-
contratacién, y habra que regular también a
esas empresas, a las empresas de servicios.

Desde la Federacion de Servicios de CCOO,
estamos impulsando una campafa especifica
contra la externalizacion de los departamentos
de pisos. Esta campafa tiene varios ejes; por
una parte la inclusion en todos los convenios
de las garantias salariales y laborales a las ca-
mareras independientemente de que sean o
no plantilla de los establecimientos hoteleros,
0 sea que el convenio de hosteleria se aplique
a todo el mundo que trabaja en el hotel, sea
de la empresa que sea. Por otra parte denun-
ciando los convenios de empresas de multiser-
vicios que en muchos casos son fraudulentos
y elaborados especificamente para realizar las
operaciones de externalizacion. Vamos tam-
bién a presionar a las patronales de las gran-
des cadenas hoteleras para que cesen en este
tipo de actividad, no sélo abriendo el didlogo
con ellas, sino ademas arropando las movili-
zaciones y los conflictos juridicos que se estan
realizando en los casos concretos de externa-
lizaciones. Ademas queremos coordinar esta
lucha con las denuncias de los problemas la-
borales que sufren las camareras de pisos de
todo el mundo, que esta realizando la UITA,
la organizacion sindical mundial que agrupa a
sindicatos de hosteleria de todo el mundo.

La campafia de la UITA tiene como objetivos
contribuir a mejorar las condiciones de traba-
jo de este colectivo, denunciado las penosas
condiciones laborales que sufren ante la opi-
nién publica y promoviendo ante las empresas
y organizaciones internacionales, como la OIT
o la Organizacion Mundial del Turismo, ante los
organismos politicos y sindicales mundiales en
nuestro ambito, mejorar las mismas.

Hemos sido impulsores desde el principio de esta
campafa mundial divulgandola e impulsando ac-
tividades y acciones en las principales zonas tu-

risticas, ruedas de prensa, encuentros de cama-
reras de pisos, pasando por demostraciones ante
las empresas y para informar a la opinion publi-
ca con el objetivo de denunciar las condiciones
sociales y econdémicas que se quieren imponer
através de la externalizacion. En definitiva desde
la Federacion de Servicios de CCOO queremos
hacer mas visible y continuado en el tiempo el
trabajo de las camareras de pisos para dignificar
y defender sus condiciones de trabajo.

2.- Planes de Igualdad de El Corte Inglés.
CCOO™ firma el II Plan de Igualdad en ECI

En abril de 2008 CCOO firmoé (y el resto de sin-
dicatos presentes) el I Plan de Igualdad en El
Corte Inglés, hecho de gran repercusion en su
momento, no soélo por la relevancia mediatica
de la empresa, sino porque fue también el pri-
mero del sector de grandes almacenes.

En marzo de 2006 se constituyd la comisién
negociadora, que acordd aceptar la propuesta
de la empresa y tomar como base para la ne-
gociacion las sugerencias y aportaciones efec-
tuadas en el diagndstico de situacion realizado
por la asistencia técnica del Programa Optima
promovido por el Instituto de la Mujer.

De conformidad con lo dispuesto en la Ley or-
ganica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad
de hombres y mujeres, el objetivo principal del
Plan era la igualdad real y efectiva de oportuni-
dades entre hombres y mujeres en el seno de
la empresa y evitar cualquier tipo de discrimi-
nacion laboral por razén de género. A fin de ha-
cer efectivo dicho principio, se fijaron objetivos
concretos a alcanzar, se adoptaron un conjunto
de medidas concretas, con unos plazos fijos y
pactados de cumplimiento, y se establecié un
sistema de seguimiento y evaluacién de los ob-
jetivos fijados a través de una Comision de Se-
guimiento en la que CCOO tomo parte activa.

Las AREAS DE ACTUACION propuestas en el
Diagnostico del Instituto de la Mujer fueron:

1. Revisar los documentos utilizados en los
procesos de seleccién.

2. Fomentar una politica de seleccién que
potenciara una mayor diversificaciéon pro-
fesional.

3. Disponer de informacion estadistica desa-
gregada por sexo.

4. Disefiar programas especificos para la pro-
mocion de mujeres.

(") CCOO representa menos del 5% de la RLT en El Corte
Inglés.



Utilizacion de una mayor variedad de ca-
nales de comunicacion para hacer llegar la
oferta de cursos de formacion y las vacan-
tes en los mismos.

Formar y sensibilizar en igualdad de opor-
tunidades.

Sensibilizar a una mayor numero de tra-
bajadores para compartir con las trabaja-
doras las responsabilidades domésticas vy
familiares.

Mejorar las medidas de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

Analizar los complementos retributivos en
funcion de las categorias de trabajo y los
distintos departamentos.

Y a propuesta de la parte sindical se incorpora-
ron otras dos:

10.

11.

Uniformidad

Protocolo de Prevencion y Actuacion frente
al Acoso, incorporando el acoso por razon
de sexo, de conformidad a lo establecido
en la Ley de Igualdad.

Y los OBJETIVOS a alcanzar, para cada una de
esas areas, fueron:

1.

3.

. Eliminar cualquier

Eliminar el lenguaje sexista en la defini-
cion de los puestos de trabajo y la exclu-
sion de las cuestiones que iban mas alla
de las curriculares en los documentos de
seleccion.

posible elemento de
discriminacidon en la seleccidn; eliminar la
segregacion horizontal en determinadas
ocupaciones, areas de trabajo y grupos pro-
fesionales; ampliacion de las fuentes de re-
clutamiento y el establecimiento de acuer-
dos con entidades locales y de las CCAA
para fomentar la contratacion de las muje-
res, especialmente para aquellas areas don-
de estuvieran subrepresentadas.

Actualizacidon y adaptacion de los sistemas
informaticos para poder disponer de la in-
formacion necesaria para el desarrollo del
Plan desagregada por sexos.

. Garantizar la objetividad y no discrimina-

cion en la promocion y ascensos; eliminar
las barreras que dificultaran la promocion
profesional de las mujeres; fomentar la pro-
mocion profesional de la mujer en la empre-
sa e incrementar la presencia de mujeres en
puestos de responsabilidad (coordinadores
y mandos) teniendo como meta alcanzar

5.

10.

11.

En
de

una presencia equilibrada de mujeres en
estos dos grupos.

Acercar el conocimiento de las acciones
formativas a los trabajadores y a la Co-
misiéon de Seguimiento y trasladar los cri-
terios que se exigian para la promocion
profesional existente en la empresa a la
plantilla de cada centro, a las organizacio-
nes sindicales y a las RLT.

Formar y sensibilizar en igualdad de opor-
tunidades a la plantilla en general y espe-
cialmente al personal relacionado con la
organizacion de la empresa; RRHH, man-
dos y personal con responsabilidad para
garantizar la objetividad y no discrimina-
cion en la seleccién, clasificacion, promo-
cion, acceso a la formacion, etc.

Concienciar al personal masculino para que
asuma el sentido de corresponsabilidad en
las obligaciones familiares como un deber
y un derecho y dar informacion para propi-
ciar el disfrute de los derechos de concilia-
cion por el personal masculino.

Garantizar que el ejercicio de los derechos
relacionados con la conciliacién pudieran
disfrutarse sin obstaculos con arreglo a
los criterios legales establecidos y no su-
pusieran un recorte de oportunidades a la
promocion, no en el acceso a la formacion,
ni una disminucion de las condiciones la-
borales de los trabajadores y trabajadoras,
teniendo en cuenta que la conciliacion no
es un tema solo de mujeres.

Revisar la estructura salarial de la empre-
sa, garantizando la transparencia de la
misma, de forma que puedan conocerse y
comprobarse los criterios retributivos y su
respeto a los principios del Plan y a con-
tinuaciéon, en su caso, estudiar medidas
para corregir las posibles diferencias sala-
riales existentes entre hombres y mujeres.

Actualizacién del “Procedimiento de Pre-
vencion y Tratamiento de Situaciones de
Acoso Moral y Sexual para la Empresa”
para adecuarlo a las definiciones y conte-
nidos en la LOIEHM e incorporar el Acoso
por razén de Sexo.

Establecimiento de un criterio homogéneo
para la uniformidad de la plantilla para
cada una de las areas en las que sea nece-
saria la uniformidad.

las reuniones mantenidas con la Comision
Seguimiento durante el afio 2008 se logran

avances y se alcanzaron acuerdos en relaciéon
a los criterios de seleccion y la documentacion

ROMPER LA BRECHA SALARIAL EN LOS CONVENIOS
Y PLANES DE IGUALDAD. AVANCES Y RESULTADOS



Negociacion colectiva, participacion sindical y brechas de género

utilizada durante el proceso de la misma o so-
bre la difusion del Plan de Igualdad entre la
plantilla. Sin embargo, desde un primer mo-
mento la empresa no aporta la informacion re-
querida sobre retribucion, de forma que no se
pueden realizar avances en esta materia y lo
mismo ocurre en relacién a las vacantes exis-
tentes.

A lo largo de los dos anos siguientes, CCOO
pone de manifiesto en numerosas ocasiones
los reiterados incumplimientos por parte de la
empresa de los términos acordados en relacidon
con los plazos de implementacion de algunas
medidas, con las convocatorias de la Comision
de Seguimiento, con la falta de aportacién de
datos por su parte en determinadas materias o
la inadecuacion de los aportados en otras.

En este clima, el 28 de junio de 2011 EI Cor-
te Inglés presenta su Evaluacion parcial, sobre
la que CCOO muestra su disconformidad, se-
nalando que la situacion de desigualdad entre
trabajadores y trabajadoras no solo no se co-
rrige, si no que se agrava después de los afios
de vigencia del Plan y que, después de partici-
par activamente en la Comisién de Seguimien-
to, concluimos que la causa de esta situacion
no es que las medidas acordadas hayan sido
ineficaces, sino que no han llegado a imple-
mentarse por la inaccion de la empresa en el
cumplimiento del Plan.

Por todo ello, el 26 de octubre de 2012 CCOO
interpone demanda ante la Audiencia Nacio-
nal por incumplimiento del Plan de Igualdad.
Y en su sentencia del 17 de enero de 2013 los
magistrados la estiman parcialmente, sefia-
lando que la empresa habia incumplido varios
de los puntos del citado documento, referidos
a la equiparacion de los salarios de hombres
y mujeres y al reequilibrio entre sexos en los
puestos de mando.

El Tribunal considera probado que la compa-
fia no ha analizado correctamente los comple-
mentos retributivos que reciben sus trabajado-
res, que no ha promovido medidas correctivas
para la equiparacion progresiva de los sueldos
percibidos por hombres y mujeres, y que no
ha corregido la manifiesta desigualdad en los
puestos de mando.

Dicho incumplimiento tenia gran relevancia,
por cuanto la equiparacion de las retribucio-
nes entre hombres y mujeres constituyen una
herramienta estratégica para la consecucion
de los objetivos de igualdad entre hombres y
mujeres, que no puede resolverse de modo in-
mediato, siendo necesarios, como convinieron
los negociadores del Plan, un proceso acumu-
lativo de cambios, cuya cadencia anual debe
respetarse».

Teniendo en cuenta estos antecedente, finali-
zados los cinco afos de la vigencia del I Plan
de Igualdad , y una vez analizados y evaluados
los resultados alcanzados durante este perio-
do, de acuerdo a los cuales:

= En materia de retribucién, de los datos apor-
tados por la empresa se deducia que, pese
a la nueva estructura salarial implementa-
da como consecuencia de la ejecucion de la
Sentencia de la Audiencia Nacional, no sélo
eran mas los hombres que cobraban com-
plementos, sino que el importe medio de los
mismos también era superior al percibido
por las mujeres.

Y en materia de promocion las mujeres sélo
representaban un 19% del total de los mandos.

CCOO marcd unas MATERIAS que debian con-
siderarse PRIORITARIAS durante el proceso de
negociacion del II PLAN DE IGUALDAD ECI, te-
ner especial relevancia en el mismo y cuya me-
jora debia estar recogida a través de medidas
de accion positivas. Gracias a que este nuevo
Plan de Igualdad contiene muchas de nuestras
reivindicaciones en dichas materias, lleva de
nuevo la firma de CCOOQO, lo que sin duda supo-
ne una garantia para los mas de 83000 traba-
jadores/as a los que afecta.

Estas MATERIAS en las que CCOO puso desde
el principio el foco de interés de la negociacion
han sido:

1. CONCILIACION FAMILIAR/
CORRESPONSABILIDAD

Las aportaciones de CCOO han supuesto im-
portantes avances en esta materia, logran-
do mejoras para aquellos/as trabajadores/as
con familiares dependientes o discapacitados
en forma de nuevas licencias o acumulacion
de vacaciones. Mejoras que son aun mas re-
levantes en un sector donde ultimamente la
conciliacion familiar se ha visto enormemente
afectada tras las medidas tomadas por alguno
de los gobiernos autonémicos respecto a la li-
beralizacién de horarios.

No obstante, conscientes de que igualdad y co-
rresponsabilidad van de la mano, CCOO tam-
bién hemos conseguido un compromiso por
parte de la empresa, no sélo para que elabore
campafas de informacién a la plantilla mas-
culina en relacién a los permisos y licencias
existentes en materia familiar y que pueden
disfrutar, sino también para que posibilite su
disfrute efectivo.



2. VIOLENCIA DE GENERO

El nuevo Plan de Igualdad evita pérdidas eco-
ndémicas por licencias o bajas médicas deriva-
das de estas situaciones y, en la actualidad,
otorga una proteccién especifica a las mujeres
victimas de violencia de género pionera en el
sector, gracias sin duda a las propuestas for-
muladas por CCOO y aceptadas por la empresa
practicamente en su totalidad.

También es importante sefialar en este ambito
haber conseguido la elaboracion de un Proto-
colo de actuaciéon para estos casos, contenien-
do toda la informacion que pueda ser efectiva
para la victima y su inclusion en el propio Plan
de Igualdad.

3. RETRIBUCION

Teniendo en cuenta el precedente que han sido
varios los tribunales (Audiencia Nacional, TSJ
de Castilla La Mancha) que en diferentes oca-
siones han puesto de manifiesto la existencia
de una discriminacién salarial de la plantilla fe-
menina en El Corte Inglés, esta era una mate-
ria en la que debiamos trabajar especialmente,
pero teniendo en cuenta en todo momento que
también se trataba de un tema muy sensible.

El primer paso para trabajar en pro de la igual-
dad salarial efectiva se logré durante la vigen-
cia del I Plan de Igualdad, al conseguir CCOO
que se eliminara de la estructura salarial de la
empresa el Complemento Personal (foco y ori-
gen de la diferencia retributiva) y establecien-
do una nueva estructura salarial con la crea-
cion de nuevos complementos.

En esta segunda fase, hemos profundizado
en el objetivo, garantizando la objetividad y
transparencia de la empresa en este tema,
que la nueva estructura salarial esté libre de
cualquier discriminacion por rasgo de género
y logrando un control del sistema a través de
su analisis anual por parte de la Comision de
Seguimiento del Plan.

4. PROMOCION

En una empresa donde las mujeres suponen el
67% de la plantilla pero sélo estan representa-
das en un 19% en el grupo de mandos, el tema
de la promocién debia ser necesariamente una
materia prioritaria en la negociacién, pero no
solo desde el punto de vista de la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres, reduciendo
la discriminacion vertical, sino también desde
la perspectiva de herramienta fundamental
para ayudar en la consecucion a medio plazo
de la igualdad retributiva. Por ello, el compro-
miso arrancado a la empresa de que, una vez
finalizada la vigencia de este II Plan en torno
al 50% de las promociones a puestos de res-
ponsabilidad habran tenido que ser mujeres,
ha sido para CCOO sin duda uno de los avances
mas significativos en materia de Igualdad en El
Corte Inglés.

No obstante, tampoco hemos dejado de lado
la discriminacion horizontal y en este aspecto
también se han logrado avances, puesto que
en el texto del acuerdo se recoge que, en si-
tuaciones de igualdad de idoneidad y compe-
tencias, tendran preferencia las mujeres en
acceso a puestos y funciones en las que estén
menos representadas.

Por todo ello, desde CCOO hacemos un ana-
lisis positivo de este acuerdo y mantenemos
nuestro compromiso de seguir avanzando en
materia de igualdad en El Corte Inglés, trabajo
que realizaremos a través de nuestra partici-
pacién en la Comisiéon de Seguimiento, donde
nos comprometemos al riguroso control de los
acuerdos alcanzados y a la mejora de los mis-
mos a lo largo de los 5 afios de vigencia.

ROMPER LA BRECHA SALARIAL EN LOS CONVENIOS
Y PLANES DE IGUALDAD. AVANCES Y RESULTADOS







GUIA SINDI{&\R

PRESENTACION PLAN DE IGUALDAD:
DISTRIBUCIONES FROIZ
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Diagnéstico

Grupos profesionales

Grupos profesionales

AREA DE VENTAS: SUPERMERCADOS

Jefes de super

Mujeres Hombres
TOTAL 83 41
Jefes/as de super
H Mujeres
B Hombres

-3 Niveles retributivos

= Al observar las tablas de distribucion de la
plantilla por bandas salariales sin comple-
mentos extrasalariales comprobamos que
el mayor nimero de mujeres se encuentra
en la banda salarial correspondiente a me-
nos de 7.200€, situandose en ellas el 39% de
las mujeres que trabajan en Distribuciones
FROIZ. Los hombres en cambio son mayoria
en bandas entre 14.000€ y 18.000€, situan-
dose un 31% de hombres con este salario.

Este analisis de las retribuciones se ha frac-
cionado a las trabajadoras y trabajadores por
bandas salariales comprobando las variacio-
nes en el numero de personas que se englo-
ban en cada una de estas bandas al recibir
complementos salariales.

= Hay que tener en cuenta que esta empresa
trabaja con 7 convenios colectivos diferen-
tes y por lo tanto hemos hecho medias re-
tributivas.

Tijera Salarial

Jefes/as de super

20 l1g P a8 - Mujeres
13 2"4.7}17!2 [ 7] :0 ™ Hombres
5 O
SSFS588
g =
F = § &
Adjuntos/as de super
Mujeres I Hombres
TOTAL 116] 19

Adjuntos/as de super

o Mujeres
& Hombres

« Al comprobar las graficas que nos entrega
la empresa de distribucion de la plantilla por
bandas salariales sin y con compensaciones
extra salariales comprobamos que los com-
plementos influyen sustancialmente en la
brecha salarial entre mujeres y hombres.

Las diferencias, tanto en concepto de salario
base como en los complementos salariales,
apuntan a que existe una discriminacion IN-
DIRECTA afectando a desigualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

Un causa es que las mujeres ocupan en su
mayoria los puestos de base en la empresa,
que son a su vez los que estan asociados a
menor retribucion.

Nota: Para la elaboracion del diagnéstico y de las medidas
del Plan de Igualdad se conté con la asesoria de Rosalia
Pascual, la entonces Secretaria de la Mujer de FECOHT vy
de Isabel Fernandez, Secretaria de la Mujer de la Federa-
cion de Servicios CCOO Galicia.

120% — - —
100%
80%
60%
40% %, Mujeres
20% w9 Hombres
0%
Menos Entre Entre Entre Entre Entre Entre Masde
de 7.200 7.201 € 12.001 €14.001 €18.001 €24.001 €30.001 €36.000 €
€ y12.000y 14.000y 18.000y 24.000y 30.000y 36.000
€ € € € €




Medidas

Area de actuacion: 1. AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo especifico:

1.2. Avanzar hacia una representacion equilibrada de las mujeres y de los hombres en los diferentes grupos,
puestos de la empresa y en la estructura directiva.

Medidas

Indicadores

Plazos

Responsable

1.2.1. Realizar una
descripcion detallada de las
tareas que se

atribuyen a cada puesto
de trabajo y establecer los
conocimientos, habilidades
y experiencias precisas
para que una persona
pueda desempefiar cada
uno de ellos, desde una
perspectiva de género.

N© puestos analizados.

N© de trabajadoras
consultadas.

N© de trabajadores
consultados.

20 Semestre 2012

Dpto. de RRHH

Todos los departamentos

1.2.2. Establecer para
todos los procesos de
seleccion la medida de
accidn positiva de que, a
condiciones equivalentes
de idoneidad, accederan
las mujeres a los
puestos en los que estén
subrepresentadas.

NUmero de mujeres y
hombres seleccionados
para cada puesto

en los que estén
subrepresentadas.

Numero de veces en los
que se ha aplicado la
medida de accidn positiva.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH

Dpto. de Ventas

1.2.3. Informar a la
Comision de Seguimiento
del Plan de la
composicion de la plantilla
por puestos y sexo.

Informe de la plantilla por
puestos de trabajo y sexo.

20 Semestre 2012

Dpto. de RRHH

1.2.6. Crear un registro
con el personal de jornada
parcial que desea acceder
a jornada completa.

Crear formulario tipo para
acceder a este registro.

N© de hombres registrados.

N© de mujeres registradas.

N© de hombres a jornada
completa.

N© de mujeres a jornada
completa.

10 Semestre 2013

Responsable

Dpto. de RRHH

1.2.7. En los casos de
necesidad de contrataron
a tiempo parcial de mayor
jornada, en igualdad de
condiciones se prionzara a
las mujeres con contrato
a tiempo parcial como
medida de accidn positiva.

Namero de mujeres que
pasan de tiempo parcial a
completo

Numero de personas que
pasan de tiempo parcial a
completo.

20 Semestre 2013

Dpto. de RRHH

1.2.8. En los centros

de nueva apertura se
facilitard a la plantilla que
lo solicite voluntariamente
el acceso a las vacantes
del nuevo centro.

Tendran preferencia, en
igualdad decondiciones

y competendas, las
personas del sexo menos
representado en cada
puesto hasta alcanzar el
equilibrio, en ese puesto y
centro.

Numero de mujeres y
hombres de la plantilla que
cubren las vacantes de los
diferentes puestos

Numero de mujeres y
hombres que solicitan
cubrir las vacantes de los
diferentes puestos

10 Semestre 2012

Dpto. de RRHH

7
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Objetivo especifico:

Area de actuaciéon: 2. AREA DE PROMOCION

2.1. Eliminar las barreras para la promocion de mujeres a puestos de responsabilidad.

Medidas

Indicadores

Plazos

Responsable

2.1.1. Garantizar la
publicacién de las vacantes
que se produzcan a

partir del Grupo III, y los
requisitos de acceso seran
de conocimiento para toda
la plantilla por los medios
de comunicacion internos
habituales de la empresa.

NO° de vacantes publicadas.

NO° de vacantes existentes.

20 Semestre 2013

Dpto de RRHH

rechazo para promocionar
fortalezas y debilidades,
puestos a los que podria
optar por su perfil, dreas
de mejora. etc.

Objetivo especifico:

NO de personas candidatas
no promocionadas.

Area de actuacion: 3. FORMACION

2.1.2. Priorizar al personal | N° de vacantes del Grupo 20 Semestre 2013 Dpto. de RRHH
interno en la cobertura de | III en adelante cubertas
vacantes a partir del Grupo | internamente
11T antes de acudir a la
selecion externa. NO de vacantes totales del
Grupo III en adelante.
2.1.3. Elaborar e implantar | Cuestionario elahorado/ 20 Semestre 2012 Dpto. de RRHH
un cuestionario voluntario n® de cuestionarios
de promocién para todas entregados.
aquellas personas de
la plantilla que deseen
cambiar de puesto de
trahajo o promocionar.
2.1.4. Realizacion de NO de cursos realizados 10 Semestre 2013 Dpto. de RRHH
cursos enfocados a las
posibles promociones N° de mujeres participantes.
2.1.5. Impulsar una cuota | N° de vacantes de 19 Semestre 2013 Dpto. de RRHH
de promocién de mujeres promocion
no inferior al 60%.
NO de mujeres
promocionadas.
2.1.6. Informar, a la Numero de personas 10 Semestre 2012 Dpto. de RRHH
persona candidata, informadas
sobre los motivos del Dpto. de Ventas

3.1. Establecer una cultura basada en la igualdad de oportunidades a través de acciones formativas.

Comision de Seguimiento
y a la RLT sobre el plan

de formacion, su grado de
ejecucion vy la participacion
por tipos de curso de las

mujeres y los hombres.

que recibieron formacion,
segun el tipo de curso.

Medidas Indicadores Plazos Responsable
3.1.4. Realizar cursos de NO de personas con 10 Semestre 2013 Dpto. de RRHH
sensibilizacién en Igualdad | responsabilidades en

para quienes tengan gestion de equipos

responsabilidades en la sensibilizadas en igualdad.

gestion de equipos.

3.1.5. Revisar desde la NO de cursos y materiales 10 Semestre 2014 Dpto. de RRHH
perspectiva de género los revisados desde la

contenidos y materiales perspectiva de género

que se imparten en los

cursos de formacion

(de habilidades, legales,

idiomas, procedimientos

internos, etc.) para que

no contengan estereotipos

ni connotaciones de

género en el lenguaje, los

ejercicios, los ejemplos o

las imagenes.

3.1.6. Informar a la N° de mujeres y hombres DESDE LA FIRMA Dpto. de RRHH




Area de actuacion: 4. RETRIBUCION

Objetivo especifico:

4.1. Eliminar cualquier discriminacion por razén de sexo en las retribuciones sobre el trabajo.

detectarse desigualdades
se valorara la

realizacion de un plan
que contenga medidas
correctoras con

plazos de aplicacion.

implantadas.

Medidas Indicadores Plazos Responsable
4.1.1. Realizar un estudio Retribucion salarial de 2013 Dpto. de RRHH
por convenios, grupos mujeres y hombres.

profesionales, Dpto. Financiero
puestos y sexo en el que se

analicen las retribuciones

medias.

4.1.2. En caso de NO de medidas correctoras | 2014 Dpto. de RRHH

Direccion

4.1.3. Llevar a cabo una
politica transparente en
materia de

politica retributiva.

Objetivo especifico:

plantilla.

Criterios empleados
en la asignacion de
retribuciones.

DESDE LA FIRMA

Area de actuacion: 5. CONCILIACION

Dpto. de RRHH

Direccion

5.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la

Medidas

Indicadores

Plazos

Responsable

5.1.1. Utilizar los canales
de comunicacién interna
de la empresa (tablones
de anuncios, Internet,
etc.) para informar
permanentemente a la
plantilla de los permisos,
suspensiones de contrato y
excedencias que contempla
la legislacion y las mejoras
de la empresa, visibilizando
la posibilidad de su disfrute
por los varones.

NO centros en los que se ha
empleado el tablon de
anuncios para informar a la
plantilla sobre las medidas
de conciliacion existentes.

NO de comunicaciones,
relacionadas con la
conciliacion, colgadas en la
pagina web de la empresa.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH

Dpto. de Ventas
(Gerentes de Zona)

5.1.2. Recoger datos
estadisticos desagregados
por sexo, grupo profesional
y tipo de contrato del
ejercicio de los diferentes
derechos relacionados con
la conciliacion.

NO de mujeres y de
hombres que se acogen a
permisos de conciliacion/
Tipo permiso/ Tipo de
contrato/Grupo Profesional.

10 Semestre 2014

Dpto. de RRHH

5.1.3. Realizacion de un
folleto informativo sobre
las medidas de conciliacion,
en el que se indique las
mejoras sobre las medidas
legales que recogen los
Convenios Colectivos
vigentes y el Plan de
Igualdad.

N° de mujeres y hombres
informados sobre medidas
de conciliacion.

2012

Dpto. de RRHH

5.1.4. Informar que

las parejas de hecho
debidamente inscritas en
el correspondiente registro
oficial con certificado
acreditativo, tienen
derecho a las licencias
contempladas en Convenio
Colectivo y a todas las
aprobadas en este Plan

de Igualdad, a excepcion
del permiso de 15 dias por
matrimonio.

N° de mujeres y hombres
informados.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH

Dpto. de Ventas
(Gerentes de Zona)

-
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Area de actuacién: 5. CONCILIACION

Objetivo especifico:

5.2. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

Medidas

Indicadores

Plazos

Responsable

5.2.1. Realizacién de
campafias especificas

en materia de
corresponsabilidad, para
sensibilizar a la plantilla
masculina y para informar
de las ayudas existentes en
esta materia.

N° de campafias realizadas
relacionadas con la
corresponsabilidad.

20 Semestre 2013

Dpto. de RRHH

5.2.2. Licencia no
retribuida, para acompanar
a la pareja a las clases

de preparacion al parto y
examenes prenatales,
siempre que justifique la
imposibilidad de asistir
fuera del horario laboral.

N© de licencias solicitadas
para acompafar a la pareja
a las clases de preparacion
al parto y examenes
prenatales.

N© de horas disfrutadas
por cada persona que ha
solicitado esta licencia.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH

5.2.3. El permiso de
paternidad se vera
ampliado en 2 dias
naturales si la persona
que tiene derecho a este
permiso ha solicitado o
disfrutado de, al menos,
4 semanas de las 10 que
el permiso de maternidad
permite ceder al otro
progenitor.

N© de personas que se han
acogido a esta medida/

N© de permisos de
paternidad.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH

5.2.4. Posibilitar la unién
del permiso de paternidad
con una semana de las
vacaciones.

N© de personas que se han
acogido a esta medida/ N©
de permisos de paternidad.

10 Semestre 2012

Dpto. de RRHH

5.2.5. El trabajador que
suspenda su contrato de
trabajo por paternidad,
podra hacerlo durante

el periodo comprendido
desde la finalizacién del
permiso por nacimiento

de hijo, previsto legal o
convencionalmente, o
desde la resolucion judicial
por la que se constituye

la adopcién o a partir de

la decisién administrativa
o judicial de acogimiento,
hasta que finalice la
suspensién del contrato
regulada en el articulo 48.4
o inmediatamente después
de la finalizacién de dicha
suspension.

NO de personas que se
acogen a este supuesto.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH

5.2.6. Permiso retribuido
para los varones por el
tiempo necesario para
acompafiar a consulta
médica a sus hijas/os
menores de 16 anos, por el
tiempo indispensable de la
consulta, debiendo en todo
caso aportar el justificante
médico de dicha asistencia,
en el que se hara constar
la hora de entrada y de
salida.

N© de hombres que se han
acogido a esta medida

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH




Area de actuacién: 6. AREA DE VIOLENCIA DE GENERO, ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Objetivo especifico:

6.1. Garantizar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

Medidas

Indicadores

Plazos

Responsable

6.1.4. Las ausencias o
faltas de puntualidad

al trabajo motivadas

por la situacion fisica o
psicoldgica derivada de
la violencia de género se
consideraran justificadas,
cuando asi lo determinen
los servicios sociales de
atencion o servicios de
salud, segun proceda,
sin perjuicio de que
dichas ausencias sean
comunicadas por la
trabajadora a la empresa a
la mayor brevedad.

NO de mujeres a las que se
ha aplicado la medida.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH

6.15. Informar a la
Comisién de Seguimiento
del Plan de los casos

de mujeres victimas

de violencia de género
tratados y las medidas
adoptadas.

Acta de la Comision
en la que se refleja la
informacion.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH

6.1.6. Establecer
colaboraciones

con asociaciones,
ayuntamientos, etc., para
la contratacion de mujeres
victimas de violencia de
género.

N© de contactos
establecidos y n° de
mujeres contratadas

10 Semestre 2013

Dpto. de RRHH

Objetivo especifico:

6.2. Difundir y aplicar el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

6.2.1. Creacién de
protocolo de acoso sexual o
por razén de sexo.

Protocolo de acoso o por
razon de sexo.

DESDE LA FIRMA

Comision de Igualdad

6.2.2. Difundir el protocolo
de acoso sexual y por
razon de sexo.

N© de protocolos
entregados a trabajadores/
as.

10 Semestre 2012

Dpto. de RRHH

Dpto. de Ventas
(Gerentes de Zona)

6.2.3. Incluir en la
formacion obligatoria

sobre PRL un médulo
sobre prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo.

Moédulo de acoso sexual
0 por razon de sexo
elaborado e incluido.

20 Semestre 2013

6.2.4. Realizar cursos

de formacién a mandos

y personal técnico y de
gestion de equipos sobre
prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo.

N© de hombres y mujeres
formados en prevencion del
acoso sexual y por razéon
de sexo

10 Semestre 2013

Dpto. de RRHH

7
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Area de actuacién: 7. SALUD LABORAL

Objetivo especifico:

7.1.Introducir la dimensidn de género en la politica de salud laboral de la empresa.

Medidas

Indicadores

Plazos

Responsable

7.1.1. Revisar el protocolo
de actuacién por riesgo de
embarazo y lactancia
natural.

Modificaciones incluidas en
el protocolo de actuacién
por riesgo de embarazo y
lactancia natural.

10 Semestre 2014

Dpto. de RRHH

7.1.2. Evaluar los riesgos
por embarazo y lactancia
natural de los puestos
que no estan evaluados
y elaborar un catalogo de
puestos exentos de los
mismos

N© de puestos evaluados.

N© de puestos exentos de
riesgos por embarazo y
lactancia natural.

10 Semestre 2014

Dpto. de RRHH

7.1.3. Difundir el protocolo
de riesgos por embarazo y
lactancia natural.

Medidas de difusion.

20 Semestre 2012

Dpto. de RRHH

7.1.4. Revision de los
criterios de evaluacion de
riesgos laborales para la
inclusion de las diferentes
necesidades de mujeres y
hombres.

N© de criterios nuevos
incluidos en la evaluacion.

20 Semestre 2014

Dpto. de RRHH

7.1.5. Considerar las
variables relacionadas

con el sexo, tanto en los
sistemas de recogida y
tratamiento de datos, como
en el plan de prevencion,
estudios e investigaciones
generales en materia de
prevencién de riesgos
laborales con el objetivo

de detectar y prevenir
posibles situaciones en las
que los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.

fndices de siniestralidad
por sexo.

10 Semestre 2014

Dpto. de RRHH

7.1.6. Los Comités

de Seguridad y Salud
(Empresa y RLT)
informaran a la Comision
de Seguimiento de

la Siniestralidad y
enfermedad profesional
por sexo y analisis de
resultados por grupos
profesionales.

Informe de evaluacion del
Comité de Seguridad y
Salud.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH

7.1.7. Los Comités

de Seguridad y Salud
(Empresa y RLT) harén
un seguimiento del
cumplimiento de las
normas de proteccion del
embarazo y la lactancia
natural, e informara a la
Comision de Seguimiento.

Informe elaborado por el
Comité de Seguridad y
Salud.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de RRHH




Area de actuacion: 8. AREA DE CULTURA DE EMPRESA, SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

Objetivo especifico:

8.1.Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad
de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades.

Medidas

Indicadores

Plazos

Responsable

8.1.1. Formary

sensibilizar al personal
encargado de los medios
de comunicacion de la
empresa (pagina web,
relaciones con prensa, etc.)
en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del
lenguaje.

NO de personas por sexo
formadas.

20 Semestre 2012

Dpto. de Comunicacion

8.1.2. Revisar y corregir
el lenguaje y las iméagenes
que se utilizan en las
comunicaciones internas:
tablon de anuncios,
comunicados, etc.

N° de documentos
revisados y corregidos.

DESDE LA FIRMA

Todos los departamentos

8.1.3. Revisar y corregir
el lenguaje y las imagenes
que se utilizan en las
comunicaciones externas:
web, revista, memorias
anuales, convenio
colectivo, etc., para que
no contengan términos o
imagenes sexistas.

N° de documentos
revisados y corregidos.

DESDE LA FIRMA

Dpto. de Comunicacion

8.1.4. Integrar la igualdad
de oportunidades entre
mujeres y hombres en la
RSC.

Documentos de la RSC en
los que aparece integrada
la igualdad.

10 Semestre 2013

Dpto. de Comunicacion

8.1.5. Utilizar en las
campanfas publicitarias los
logotipos y reconocimientos
que acrediten que la
empresa cuenta con un
plan de igualdad.

Utilizacion de logotipos /
totalidad de campafias
realizadas.

20 Semestre 2012

Dpto. de Comunicacion

8.1.6. Informar a las
empresas colahoradoras

y proveedoras de

la compaiiia de su
compromiso con la
igualdad de oportunidades.

NO de empresas y
proveedoras informadas.

10 Semestre 2014

Dpto. de Comunicacion

8.1.7. Editar el plan de
igualdad vy realizar una
campafa

especifica de difusion del
mismo, interna y externa.

NO° de planes editados/
n° de planes difundidos

10 Semestre 2012

Dpto. RRHH

Seguimiento

Personal ano 2014

Desde la firma a fin 2014

B HOMBRES
B MUJERES

B M. TOTAL
[ M. CUMPLIDAS

-
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GUIA SINDI{&:E

MESA LOCAL

ANI:\L’ISIS DE LA BRECHA SALARIAL
DE GENERO EN EXTREMADURA

TEDO CASTRO HERNANDEZ

Secretaria de la Mujer CCOO Extremadura

BEATRIZ BLANCO MACARRO

Delegada comarcal CCOO de Zafra

Estudio brecha salarial
de género en Extremadura

N
= Estudio elaborado por Beatriz Blanco, delegada comarcal de CCOO en Zafra.
= Un estudio no exento de dificultades metodologicas de dificil resolucion y que tienen que
ver con las fuentes de obtencion de datos.
= La fuente de datos utilizada, la unica disponible, ha sido la encuesta de Estructura Sala-
rial que elabora el INE.
= Debilidad de los datos en el ambito de las CCAA. observaciones muestrales estadistica-
mente no representativas.
o _/

Aspectos metodoldgicos La brecha salarial de género
en Extremadura
Fuente de datos utilizada:

-3 Panorama laboral en Extremadura.
-3 Encuesta Anual de Estructura Salarial 2012.

-3 Salarios en Extremadura.
-3 Encuesta de Estructura Salarial 2010:

) ) ) ) -3 Evolucion de los salarios en Extremadura.
= Ganancia media anual por nivel educativo.

) ) ) ) -3 Brecha salarial segun variables relacionadas
= Ganancia media anual por tipo de jornada. con caracteristicas individuales: edad y ni-

vel educativo.
Unidad de medida utilizada:

-3 Brecha salarial segun variables relaciona-

-3 Salario bruto anual (vs salario bruto por das con caracteristicas del empleo: secto-
hora). res, ocupacion, tipo de contrato, tipo de
jornada.

-3 Limitaciones de los datos.
--> Enfoque de analisis utilizado:

= Mujeres/Hombres.

-

MESA LOCAL.

@ ANALISIS DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO EN EXTREMADURA
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Salarios en Extremadura

-3 Extremadura es una de las regiones espano-
las con los salarios mas bajos, tan sélo por
delante de Galicia y Canarias.

-3 Las mujeres extremefias son las que peores
remuneraciones tuvieron en 2012:

= A nivel medio - mujeres 17.401,9€ brutos
anuales

Varones extremenos : 21.585,3€

Media femenina nacional: 19.537,33€

-
Salarios mas bajos Salarios mas altos
(percentil 10) (percentil 90)
= 12.320 mujeres cobraron menos = 12.320 mujeres cobraron mas de
de 6.224,51€ brutos anuales 31.600,66€
VS
>SMI 8.979,6€ anuales = 14.880 varones de la region (37.974,39€)
VS
= 14.880 varones de la region (10.651,68€) = mujeres a nivel nacional (35.506,25€)

.

Brecha salarial en Extremadura

Pc 10 Media Pc 90

41,56% 19,38% 16,78%

Evolucion de los salarios en Extremadura

L4 . s . ~
Evolucion de los salarios en Evolucion de los salarios en Espaiia
Extremadura 300000
25.000,00 25.000,00 —
—
20.000,00 — 20.000,00
— S
15.000,00 15.000,00 — Mujeres
— Mujeres
10.000,00 10.000,00 —Hombres
e Hombres
5.000,00 5.000,00
0,00 T T 0,00
2008 2009 2010 2011 2012 2008 2009 2010 2011 2012

Elaboracion propia a partir de datos de la EPA (201274)




Evolucion de los salarios en Extremadura

Evolucion de la brecha salarial en
salario bruto anual
30,00

25,00

20,00

15,00 /

e ——— = Espaia
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5,00

0,00 T T T T 1
2008 2009 2010 2011 2012

Elaboracion propia a partir de datos de la EPA (201274)

Brecha salarial segun variables relacionadas con caracteristicas individuales: EDAD

Brecha salarial por edad en 2012

30

25

26,42
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24,57
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Elaboracion propia a partir de datos de la EPA (2012T74)
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Brecha salarial segln variables relacionadas con caracteristicas individuales:
NIVEL DE ESTUDIOS

Brecha salarial por nivel de estudios en 2010

VIII. Licenciados, ingenieros...

VII. Diplomados universitarios o...

VI. Formacion profesional de grado...
V. Formacion profesional de grado...

m Extremadura

IV. Educacién secundaria I .
W Espafia

Il. Educacién secundaria |

II. Educacion primaria

I. Sin estudios

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Elaboracion propia a partir de datos de la EPA (2012T4)

Brecha salarial segin variables relacionadas con caracteristicas del empleo: SECTORES

Brecha salarial por sectores en 2012
35
31,42
30
25 23,91
20
M Espana
15 -
W Extremadura
10 -
6,41
5 B
0 = T T
Industria Construccion Servicios

Elaboracién propia a partir de datos de la EPA (2012T4)



Brecha salarial segn variables relacionadas con caracteristicas del empleo: OCUPACION

Brecha salarial por ocupacion en
2012

40

35,21

m Espana

W Extremadura

ALTA MEDIA BAJA

Elaboracion propia a partir de datos de la EPA (2012T4)

Brecha salarial segln variables relacionadas con caracteristicas del empleo:
TIPO CONTRATO

Brecha salarial por tipo de contrato
en 2012

30

25,26

®  Duraciénindefinida

B Duracidon determinada

Espaiia Extremadura

Elaboracidén propia a partir de datos de la EPA (2012T4)
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Brecha salarial segun variables relacionadas con caracteristicas del empleo:
TIPO JORNADA

Brecha salarial por tipo de jornada en
2010
14,00 12,45
12,00 +
10,00

11,72

8,00
6,00
4,00
2,00
0,00 -

m Tiempo completo .. .
Tasa de ocupaciona tlempo

parcial, 2010

®  Tiempo parcial

90,00 7 82,55

80,00
Esparia Extremadura 70,00 +

77,02

60,00 +
50,00 +
40,00 +
30,00 +
20,00 +
10,00
0,00 +

W Mujeres

® Hombres

Extremadura Espana

Elaboracion propia a partir de datos de la EPA (201274)

Conclusiones

= Extremadura es una de las regiones con los salarios mas bajos de toda Espana.
= La brecha salarial de género en Extremadura en 2012 fue del 19,38%.

= La evolucion de la brecha salarial desde 2008 a 2012 ha seguido una tendencia ascen-
dente en Extremadura, pero destaca la subida del ultimo afio, pasando del 15,28% al
19,38%.

= La brecha salarial ascendid hasta un 41,56% en los salarios mas bajos (percentil 10) y se
redujo hasta el 16,78% en el tramo salarial mas alto (percentil 90).

= Debilidad de los datos

= A mayor edad, mayor brecha salarial. La brecha salarial en Extremadura subi6 a partir de
los 45 afios y alcanzo su cota maxima en el grupo de 55 y mas afios con el 19,35%.

= La brecha salarial fue del 37,14% para aquellas trabajadoras y trabajadores con Educa-
cion Primaria como nivel educativo, y del 36,59% para los de Formacion Profesional de
grado superior. Estos datos pertenecen a la Encuesta cuatrienal de estructura salarial
correspondiente a 2010, ya que la Encuesta anual no proporciona datos al respecto para
las comunidades auténomas.

= La brecha salarial fue del 31,42% en el sector industrial extremefio, mas de 8 puntos
porcentuales por encima del mismo valor a nivel nacional.

= En el sector servicios, que es donde se concentra la mayor parte de la poblacion asalariada
en Extremadura, la brecha salarial fue del 20,78%.

= Por ocupacion, la brecha salarial mas alta corresponde a los trabajos de Operador de ins-
talaciones y maquinaria y montadores y a las Ocupaciones elementales, con un 28,5%.

= La brecha salarial en Extremadura fue del 19,09% para contratos de duracion indefinida
y 17,26% para los de duracion determinada.

= Resulta llamativa la diferencia existente en nuestra region entre la brecha salarial en la
jornada a tiempo completo (casi inexistente con un 0,15%) y la jornada a tiempo par-
cial (11,72%), sobre todo teniendo en cuenta que del total de personas que trabajaron
a tiempo parcial en nuestra regién en 2010, el 82,55% fueron mujeres frente al 17,45%
de varones.

N




Propuestas sindicales ~

= Implementar politicas activas de empleo con dimension de género que garanticen el ac-
ceso un empleo de calidad.

MESA LOCAL.

ANALISIS DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO EN EXTREMADURA

= Comprometer la administracion regional para la puesta en marcha de Planes especiales para
combatir la brecha salarial de género negociados con los agentes sociales y economicos

= Hacer cumplir la obligatoriedad de negociar planes y medidas de igualdad en las empresas.

”

= Promover la formacion en igualdad de género para las personas que integran las mesas
negociadoras de los convenios colectivos.

= Incluir, desde |la negociacion colectiva, clausulas de accién positiva para la promocion y
formacion de las mujeres para corregir las desigualdades en las empresas en cuanto a la
promocion, la formacion, los complementos salariales.

”,

135







GUIA SINDI{&/\E

MESA EXPERIENCIAS DE NEGOCIACION COLECTIVA Y PLANES
DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS. BUENAS PRACTICAS

LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL
SECTOR PRIVADO EN EXTREMADURA

ISI CARRASCO

Secretaria de la Mujer. Federacion Construccion y Servicios CCOO.

Extremadura

Estado de la negociacion colectiva en materia
de igualdad, algunos aspectos a destacar:

1. La dificultad para hacernos con los datos.
Tenemos una fuente de referencia, es el Ob-
servatorio de la Negociacion Colectiva del
Consejo de Relaciones Laborales, pero esos
datos hay que actualizarlos y contrastarlos
y esa tarea no es siempre facil. Aun asi, los
datos que aportarnos estan, por tanto, son
de la Fundacion de Relaciones Laborales y
extraidos del Informe del Primer Trimestre
de 2015.

2. El tejido productivo en la region esta com-
puesto por pequenas y medianas empresas,
lo que significa que planes de igualdad “obli-
gatorios” se pueden hacer pocos.

3. Aspecto relacionado con el empresariado. Y
es que a las resistencias que ofrece de “en-
trada” el empresariado extremeno para ha-
blar de igualdad y por tanto para negociar, se
suma su fragmentacion. Es cierto que existe
una Confederacion Regional Empresarial Ex-
tremena (CREEX) pero muchas veces solo en
su papel institucional porque en el sectorial
cada uno “hace de su capa un sayo”

4. En relacion con éste aspecto, pero en la
contraparte, estamos la representacion de
CCOO. Pondré luego algunos ejemplos de
los que nos cuesta hablar de igualdad en la
negociacion de los convenios.

Con este panorama, veamos como se estruc-
tura la negociacion colectiva en la region con
una advertencia, no contamos con datos
desagregados por sexo, porque no exis-
ten (no se recogen en los formularios de
registro).

= Contamos con 35 convenios colectivos
de sector, de ellos 32 son provinciales y
3 autonomicos. 184.297 personas se rigen
por convenios colectivos de sector de Extre-
madura.

=« De ellos, 20 son susceptibles de ser re-
novados en 2015. En este punto destacar
que son varios los convenios cuyo proceso de
negociacion se inicié en 2013 y 2014 estando
pendiente de concluir el proceso negociador.

Por otra parte, 16.612 empresas estan
afectadas por CC Sector susceptibles de
renovacion, que suponen el 42% del total de
empresas afectadas por la negociacion colec-
tiva sectorial de ambito territorial extremefio.

=« Contamos con 140 convenios de empresa
y aun tenemos que incrementar la cobertura
donde todavia no llegan los convenios.

La cifra de convenios colectivos de em-
presa susceptibles de ser renovados por ha-
ber agotado su vigencia inicialmente pacta-
da es de 71, es decir, un 52% del total de
convenios de empresa de ambito privado que
se encuentran registrados actualmente en la
base de datos de la Fundacion de Relaciones
Laborales.

« 6.085 personas trabajadoras estan afec-
tadas por estos convenios de empresa, re-
presentando el 61% del total de trabajado-
res y trabajadoras (9.969).

En el sector privado en Extremadura, la
mayor parte de los convenios colectivos
son convenios de sector provinciales.
Encontrando en algunos casos varios conve-
nios en el mismo sector. Por ejemplo Calle
Menacho.

Debido a la crisis actual, la negociacion de los
convenios se dilata mucho en el tiempo por las
grandes diferencias de propuestas existentes,
teniendo en muchos casos que firmar conve-
nios por debajo de las condiciones pactadas en
el convenio anterior.

Este hecho, sumado a la menor importancia
que la administracion otorga a la ley de igual-
dad estatal, a la ausente ejecucion de la ley de

LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL SECTOR PRIVADO {1
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igualdad y contra la violencia de género de Ex-
tremadura, no solo dificulta |la igualdad real de
las mujeres en el empleo, sino que mas bien
incrementa las desigualdades entre las traba-
jadoras y los trabajadores, prueba de ello son
las mayores tasas de desempleo de mujeres
en la region, especialmente en el caso de las
desempleadas de larga duracion mayores de
45 anos, el incremento de la parcialidad, la
temporalidad y una brecha salarial del 19,38%
en nuestra region.

Otro aspecto destacable es que la mayoria de
los convenios son negociados por hombres. En
mi caso he negociado el convenio de limpie-
za del Hospital Virgen del Puerto de Plasencia
donde con una plantilla del 98% de mujeres la
mesa de negociacion esta formada por 2 hom-
bres y una mujer en la parte social, 2 hombres
y una mujer en la parte empresarial y siendo los
asesores de los sindicatos 2 hombres y 1 mujer.

Otro caso es el CC del derivado del cemento
de Caceres, en el que todos los integrantes de
la mesa de negociacion son hombres salvo yo,
primera mujer que participa en la negociacion
de este convenio colectivo.

Pero no todo es negativo, afortunadamen-
te. Actualmente se han iniciado los procesos
de negociacion del Plan de Igualdad en dos
importantes empresas extremefas, una de
la Federacion de Industria, las Deuzt-Spain
(la Diter) y otra en mi sector, Construccion y
Servicios, Limycom. Ambas estan obligadas
por la Ley de Igualdad, pero lo que hace a
los procesos diferentes es que CCOO, a tra-
vés de un programa del Instituto de la Mujer,
aporta el apoyo técnico especializado para la
elaboracion del diagnostico y el Plan. El re-
sultado de estas acciones esperamos que sea
positivo.

Algunas conclusiones sobre lo expuesto: ~

ciacion colectiva.

= Es necesario conseguir desde el sindicato mayor implicacion de las delegadas en nego-

= Debemos comprometernos a una mayor formacion en igualdad de las personas respon-
sables en negociacion colectiva y accion sindical de nuestro sindicato.

= Debemos hacer ver al empresariado, a través de nuestra accion sindical, que la igualdad
no es una carga, no es un handicap asociado a las mujeres, sino una necesidad y por lo

tanto un elemento indispensable, para el buen funcionamiento de la empresa.

Con el compromiso de todas y todos los que trabajamos en CCOO, lo conseguiremos.

/
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MESA EXPERIENCIAS DE NEGOCIACION COLECTIVA Y PLANES
DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS. BUENAS PRACTICAS

PLAN DE IGUALDAD DE GPEX

SONIA GARCIA BANOS

Secretaria General Seccion Sindical CCOO Empresa Publica GPEX

1. CESEX- GPEX

Quiero trasladaros mi experiencia en la nego-
ciacion colectiva y en la negociacion de planes
de igualdad, tanto los problemas y dificultades
en esa negociacion como lo que se puede con-
seqguir con ella.

He trabajado en la Empresa Publica CESEX,
hasta que en el afo 2010, con el proceso de
reestructuracion del Sector Publico Empresa-
rial de Extremadura, se realizo la fusion de
9 empresas publicas en una unica empresa
llamada GPEX, que es en la que trabajo ac-
tualmente.

Tanto cuando era CESEX, como ahora que es
GPEX, pertenezco a una empresa 100% pu-
blica que solo puede trabajar para la Adminis-
tracion pero que su funcionamiento es como
el de cualquier otra sociedad mercantil y nos
regimos por el Estatuto de los Trabajadores y
Trabajadoras o el convenio que negociemos.
Nos afecta lo malo de lo publico y lo malo de
lo privado.

En 2008 comencé mi andadura sindical con las
primeras elecciones sindicales en mi empresa,
entonces CESEX y lo primero que hicimos fue
negociar el I Convenio Colectivo de Empresa.

Al mismo tiempo, al ser una empresa de mas
de 250 personas, pudimos negociar el Plan de
Igualdad que posteriormente se incluyo y publi-
co en el B.O.E. con el Convenio Colectivo (CC).

Creo que es importante, siempre que se pue-
da, negociar el Plan de Igualdad en la Comision
de Igualdad al mismo tiempo que el Convenio
Colectivo. Esto va a hacer que no se relegue a
un segundo plano y a permitir incorporar al ar-
ticulado del convenio, medidas acordadas en el
Plan de Igualdad dandole asi mas relevancia.

2. Negociacion del Convenio
de CEXEX y Plan de Igualdad

Nunca habia habido representacion sindical en
la Empresa y fue una negociacion dificil por la
inexperiencia en negociacion colectiva tanto
nuestra como de la empresa.

El primer impedimento que nos encontramos
para iniciar la negociacion del Plan de Igualdad
fue la negativa de la empresa a dejarnos acce-
der a la obtencion de los datos para realizar el
diagnéstico.

Sopesamos los pros y contras y entendimos
que lo primordial era comenzar a elaborar un
plan de igualdad y por tanto era mejor aceptar
los datos que proporcionara la Empresa y po-
der negociar un Plan de Igualdad que fuera la
base para mejorarlo en el futuro e iniciar asi a
la Empresa en la sensibilizacion de la Igualdad.

Como para muchas empresas, uno de los ma-
yores problemas y dificultades para negociar,
era el tema econdmico, es decir, que el Plan
de Igualdad tuviera un coste econémico. Para
conseguir eliminar esta reticencia o temor de
la Empresa nos centramos en lanzarle dos
mensajes principales:

1. Que las acciones que resulten necesa-
rias después del diagnostico y aquellas
que se quieran implantar como mejora,
no tienen porqué conllevar gasto eco-
nomico directo

2. Uno de los objetivos principales del Plan es
la sensibilizacion, formacion e informacion
en materia de Igualdad de Oportunidades
que permita romper con viejos paradig-
mas sexistas, y eliminar esa imagen erro-
nea de que todo lo que tiene que ver con la
igualdad es cosa de mujeres y para darles
privilegios.

La negociacion del Convenio Colectivo y el Plan
de Igualdad durdé afio y medio y practicamen-
te después de firmarlo en 2010, se produjo la
fusion por absorcion de CESEX en GPEX y algu-
nos aspectos importantes del Plan de Igualdad
no pudieron llegar a ponerse en practica como

%
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las medidas para la promocién profesional de
las mujeres en aquellos puestos en los que es-

taban menos representadas o la seleccion de
personal, pero si todas las importantes me-

joras que acordamos en materia de con-
ciliacion de la vida laboral-personal y familiar
que siguen en vigor.

- Medidas de conciliacibn que son para
mujeres y hombres y para fomentar la
corresponsabilidad principalmente de
los hombres

Lamentablemente, hoy en dia las mujeres si-
guen siendo las que mayoritariamente utilizan
las excedencias y reduccion de jornada para el
cuidado de hijos e hijas y familiares. Hay que
poner en marcha actuaciones que combatan
esta situacidon pero de momento, son necesa-
rias las medidas de conciliaciéon para que las
mujeres no abandonen el mercado laboral o
reduzcan su jornada, perdurando la brecha sa-
larial y perjudicando su promocidon profesional
y empoderamiento.

Algunas de las principales medidas acordadas
son:

= 20 dias de permiso de paternidad.

= Ampliacion en dos semanas de los permisos
establecidos por la ley para las adopciones
internacionales.

= Treinta dias naturales en el caso de acumu-
lar el periodo de lactancia o una hora y me-
dia hasta que el nifio o la nifia tenga nueve
meses

= El tiempo indispensable para la asistencia a
los examenes prenatales y técnicas de prepa-
racion al parto para ambos progenitores.

= Reduccion de jornada de hasta ochenta horas
en el periodo de la primera escolarizacion sin
reduccion de haberes.

= Reducir la jornada anual hasta un maximo
del 15% para atender a familiares de hasta
el segundo grado de consanguinidad o afi-
nidad sin reduccién del salario para casos
del tipo oncoldgico, toxicoldgico, alzheimer,
gran dependencia, trasplantes o demencia
senil, hijos/as con minusvalia fisica, psiquica
0 sensorial.

-3 Se le da valor a la Comision Igualdad
ya que es la que estudiara y otorgara
estos permisos.

= Las personas que trabajen en la Empresa
y que sean victimas de violencia de género
tendran derecho a:

a. Reduccién del tiempo de trabajo en dos ho-
rasy a

b. Ausentarse del puesto de trabajo para ha-
cer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral

Todas ellas sin reduccion de haberes

3. Situacion actual en GPEX

Al fusionarse las 9 empresas, pasamos a ser
una empresa en la que unas 250 personas te-
nian Convenio Colectivo y Plan de Igualdad
y otras 700-750 personas aproximadamente
no tenian nada, ya que tampoco habian te-
nido representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras en sus empresas anteriores.
Esto es una prueba mas de la importancia que
tiene la representacién sindical dentro de las
empresas y la participacion de la mujer en
esta representacion para defender y negociar
aspectos cualitativos que no se suelen tener
en cuenta cuando en la negociacién sélo hay
hombres.

Intentamos en un primer momento extender
el Convenio de CESEX a todo GPEX pero
no hubo acuerdo ya que la nueva Direccién se
neg6 al no poder estimar las repercusiones que
podria tener en una Empresa mucho mayor y
recién creada.

Entonces, lo que si hicimos, fue iniciar una
negociacion colectiva en la que en poco
mas de cuatro meses conseguimos ex-
tender todos los permisos retribuidos del
convenio de CESEX al conjunto de GPEX
incluidas todas las medidas de concilia-
cion del Plan de Igualdad.

Estos permisos, provenientes del Plan de
Igualdad siguen en vigor y aunque no exis-
ten datos estadisticos, si hemos podido ob-
servar que muchos de ellos se utilizan con
frecuencia.

Es muy importante la labor de informacién
para animar a que estos permisos sean
utilizados cada vez mas por los hombres.

Iniciamos también la negociacion del Plan
de Igualdad para GPEX acordando utilizar
en el diagnédstico el modelo propuesto por el
Ministerio. Con la experiencia adquirida, con-
seguimos comenzar a elaborar el diagndstico
estando presentes al recabar los datos nece-
sarios y rellenar las tablas estadisticas.

Uno de los principales problemas de una em-
presa publica como la mia es que nos afec-
tan directamente los cambios politicos.



Con las elecciones de mayo de 2011 y el
cambio de Gobierno en Extremadura, tuvi-
mos también un cambio en la Direccién de la
Empresa.

Lamentablemente esto supuso un pardn en to-
das las negociaciones y funcionamiento de las
distintas comisiones y en general en las rela-
ciones laborales con la RLT que se han tradu-
cido en cuatro afios muy complicados para la
negociacion colectiva.

Propusimos a la nueva direccion la ne-
gociacion de un convenio colectivo para
GPEX, y de un Plan de Igualdad. Después de
un ano, tuvimos que instar la negociacion vy
hemos estado 3 afios sin conseguir llegar a
ningun tipo de acuerdo.

La Comision de Igualdad también estuvo
inoperativa mas de dos afos hasta que a
finales de 2013 y después de hacerle ver a la
Empresa la obligatoriedad que tenia de tener
un Plan de Igualdad y las consecuencias que
podia tener no hacerlo, conseguimos ponernos
de nuevo a trabajar.

Retrocedimos con la nueva Direcciéon ya que
se nego a facilitar los datos para el diagndstico
0 a permitirnos participar en su elaboraciéon vy
comenzo a realizarlo dandonos los resultados.
Con nuestra experiencia y trabajo pudimos
comprobar que no se ajustaban a la realidad
en algunos casos y esta situacion nos llevé a
un bloqueo en la negociacion.

Ante esta problematica y con la finalidad de
desbloquear la negociacién, sin dejar de inten-
tar avanzar en esta materia, propusimos tra-
bajar en la elaboracion del protocolo con-
tra el acoso sexual y por razéon de sexo
que también debe incluirse en el Plan de
Igualdad.

La primera dificultad fue que la Empresa
pretendia negociar este protocolo en el
Comité de Seguridad y Salud. Aunque tiene
relacion y en algunas empresas se negocia ahi,
nosotros y yo en este caso personalmente, de-
fendi que debe estar dentro del Plan de Igual-
dad, es materia de la Comision de Igualdad vy
debe ser ésta la que lo elabore y ponga en fun-
cionamiento, ya que en otro caso, estariamos
desacreditando y quitando importancia a esta
Comision.

Conseguimos convencer a la Empresa y co-
menzamos a elaborarlo. Aunque con dificul-
tades, en la ultima reunién del 27 de mayo
practicamente lo hemos cerrado con acuerdo
a falta 2 pequeiios flecos por falta de tiempo.
Esperamos firmarlo en la proxima reunidén de
este mes de junio.

Hemos tenido que ceder en la paridad de la
Comision de Valoracién que trate estos casos
si se dan, pero hemos conseguido después de
mucho esfuerzo y manteniendo en esta oca-
sidon una postura firme y unanime, nuestra
presencia en la misma. De las 3 personas que
la forman, 1 es de la Comisién de Igualdad por
la parte social, lo cual entendemos garantiza el
funcionamiento del proceso.

Con este protocolo hemos conseguido
cosas importantes:

1. Que se debe formar a todas las personas
que formen parte de la Comisién de Valora-
cién en materia de acoso sexual.

2. Un objetivo fundamental del mismo que es
la prevencion de este tipo de situaciones.
Para ello, se facilitard a todas las personas
al entrar en la empresa y se dara una difu-
sion masiva a todo el personal en plantilla.
Toda persona sabra que en la empresa no
se tolera el acoso sexual y/o por razon de
sexo y que podra ser sancionada hasta con
el despido.

3. Se facilita que la persona acosada pueda es-
tar acompafiada en todo momento y duran-
te todo el proceso de una persona de la RLT,
lo cual no sélo es un apoyo moral sino que
puede ayudarla con su asesoramiento.

4, Las personas que constituiran la Comision de
valoracion se nombraran sin que conozcan el
nombre de la persona que denuncia y al mis-
mo tiempo, también se garantiza que podran
ser recusadas por la persona denunciante.

Esperamos que este primer acuerdo nos sirva
para avanzar en el Plan de Igualdad.

Es importante la existencia de la Comision de
Igualdad que no sélo tiene por objetivo realizar
el Plan de Igualdad sino trabajar en todo aquello
que tiene que ver con la Igualdad en la Empre-
sa. Con esfuerzo e insistencia en estos ultimos
cuatro afios hemos conseguido por ejemplo:

= Que la Empresa facilite los datos del Comité
de Seguridad y Salud desagregados por se-
xos (I.T, etc).

= Que la Empresa utilice el lenguaje de género
en sus comunicaciones a la plantilla y en ge-
neral en toda la Intranet de la Empresa.

= Se van a comenzar a dar jornadas de sensi-
bilizacién en igualdad para las personas inte-
grantes de la Comision de Igualdad y algunas
personas con responsabilidad en la empresa
y esperamos extenderlas poco a poco al resto
de la plantilla.

PLAN DE IGUALDAD DE GPEX
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4. Conclusiones

Negociacion colectiva, participacion sindical y brechas de género

Mi experiencia me ha demostrado que la Negociacion Colectiva es esencial para la mejora
de las condiciones laborales y para el avance en Igualdad en las Empresas.

Pasé de trabajar en una empresa sin representacion sindical y en la que nadie defendia mis
derechos ni tenia posibilidad de mejorarlos, a trabajar en la misma empresa con un convenio
colectivo, plan de igualdad e importantes mejoras en materia conciliacion y corresponsabili-
dad.

He comprobado que es fundamental la participacion de las mujeres, ya que damos impor-
tancia y ponemos de manifiesto aspectos cualitativos del trabajo, ademas de lo cuantitativo
(salario).

Es importante, tanto conseguir mejoras laborales mediante la negociacion colectiva como
el mantenimiento de las mismas. Esto es una labor que muchas veces no se valora porque
no es visible pero que es fundamental.

En nuestro caso, en estos ultimos cuatro afnos en los que no hemos conseguido negociar
el Convenio Colectivo para todo GPEX, hemos tenido que trabajar mucho para conseguir
mantener lo acordado con la anterior Direccion. Por ejemplo, se ha intentado aumentar la
jornada laboral o eliminar el cobro del 100% del salario en caso de Incapacidad temporal.

La negociacion en temas de Igualdad, muchas veces es vista por las empresas como un
tema menor y puede ser mas facil negociar por lo que debemos aprovecharlo para conse-
guir mejoras importantes como ha sido mi caso.

Esperamos que en la nueva etapa que comienza podamos, mediante la negociacion colec-
tiva, llegar a buenos acuerdos para las compaferas y companeros de GPEX.
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MESA EXPERIENCIAS DE NEGOCIACION COLECTIVA Y PLANES
DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS. BUENAS PRACTICAS

BUENA PRACTICA DE EMPRESA

ANTONIO MACEDO RODRIGUEZ

fon

Administrador Grupo Placentina

Grupo Placentina

Se funda en 1960 en Plasencia, como:
Autoescuela Placentina
(Extremadura —Espana-)

BUENA PRACTICA DE EMPRESA

-3 Empresa familiar

Afo 2014:

= 30 emplead@s

= 6 Centros

= Uno de 60.000 m?

-3 @Grave crisis 1980

Cambio generacional en la direccion en 2004
Manuel Macedo — Hermanos Macedo

-3 Necesidad de grandes cambios:
= Creatividad

= La Calidad Pocos recursos

= RSE

1960 — Autoescuela Placentina
2000 — Grupo Placentina

= Autoescuela

= Academia de oposiciones

= Formacion en seguridad industrial Sus hijos e hija: M2 del Puerto, Manuel Luis, Antonio,
& imncendios Juan José. Los actuales administradores y administradora

= Seguridad privada
= Escuela de maquinaria ¢ .
= Dpto de calidad, RSE & igualdad

4 R

Siempre basados en 2 principios

la reinversion total de beneficios
y el trabajo en equipo

4

PLAN DE IGUALDAD
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Negociacion colectiva, participacion sindical y brechas de género

-3 Consolidadas las anteriores areas se
abordan otras actuaciones:

= Creacion de la obra social.
= Departamento de la discapacidad.

= Aula de naturaleza.

Politica interna

Con todo ello en marcha, se pretende dar un
giro a los sistemas de trabajo, de expansion,
una nueva manera de dar servicio al cliente,
asi como conformar un gran equipo humano,
capaz de ejecutar los planes estratégicos.

Si no cambiamos, no avanzamos

Social

JNTA BCOTREs AT

s o [ o)
-

ESTABLECIMIENTO

Diversificacion

-3 Formacion en transporte, logistica
y seguridad vial.

-3 Escuela de Maquinaria.

-3 Seguridad Privada.

-3 Formacion en seguridad industrial
e incendios.

-3 Asesoramiento y consultoria a empresas.

-~ Desarrollo de proyectos para
administraciones publicas.

-3 Preparacion para oposiciones.

Ello nos permite abrir nuevas lineas
de negocio, captar nuevos clientes
y mantener a los que ya lo son

Ventaja competitiva

-3 Para destacar frente a los competidores.

-3 Por autoconvencimiento: Apuesta por
politicas no obligatorias, queremos hacer
mas que lo obligatorio, NO AL MINIMO
ESFUERZO:

= Implantacion de sistema integral de
Gestion:
ISO 9001 + ISO 14001 + Ohsas 18001.
« ISO 39001 Seguridad Vial Laboral.

= Sistema de Responsabilidad Social
Empresarial.

= Implantacion de Plan de Conciliacion e
Igualdad.

-3 Plan de Marketing.

Seamos diferentes




Calidad en el servicio

--» Mejora continua en procesos.

-3 Encuestas de calidad: analisis de
resultados.

--» Buzon de sugerencias.

- Aplicacion de medidas preventivas
y correctoras.

-3 Implicacion de toda la estructura
de la empresa.

RR HH

Primera PYME europea dedicada
a la formacion en transporte, certificada
en el Sistema de Gestion Integral

Obra social

-3 Colaboracion con actividades socio-
culturales organizadas por entidades
locales, autonémicas, estatales o privadas:
= Patrocinio de: juegos, talleres, cuenta

cuentos, biblioteca, ludoteca, cine
infantil, etc.
= Patrocinio de equipos deportivos.

= Aportaciones economicas para rutas
de senderismo.

-3 Talleres de educacion vial para nifios
y mayores.

-3 Cuidado del medio ambiente:
= Plantacion de arboles.
= Control de gestion de residuos.
= Eficacia en los consumos.

= Control en la compra de productos.

-3 Departamento de atencion la discapacidad:

Locales & Vehiculos.

-3 Firma de convenios con ONG "s y otras
entidades.

Participacion
en to:m de ‘ Formacion

decisiones continua
{mandos Interna
intermedios) «TODO SE
HACE
DESDE EL
CONSENSO»
Comunicacion Trabajo en
interna fluida equipo

N o

profesionales
definidos

Un equipo humano competitivo se consigue
cuando se tiene un proyecto ilusionante
y cuando este cree en la direccion de la
empresa.

Por ello, SE MERECEN
UN BUEN PLAN DE IGUALDAD

PLANTILLA

ks Personas oot

U Mueres
Discapacidac b

@ Homlkres
@ Parsonas conDiscapacdad

~Cmayes

Plan de conciliacion e igualdad

-3 Se implanta en el aho 2007.

= Debido al crecimiento de su plantilla.

= Incremento de servicios.

= Como un valor afadido a su servicio.

= Adaptacion a la sociedad actual.

= Busqueda de distinguirse de la competencia.
Grupo Placentina por sus dimensiones no
esta obligada por ley, lo implanta de forma vo-

|luntaria.

2010 — Distintivo de Igualdad
(39 empresas de 220)

-

BUENA PRACTICA DE EMPRESA
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Caracteristicas de la plantilla

Distribucion por sexo
(Total plantilla)

Distribucion por sexo
(Alta direccion)

Edad media de la plantilla: 41 afos
Con responsabilidades familiares: = 40%

Apuesta por personal mas cualificado

Medidas de igualdad internas
adoptadas

------ : Previo a la contratacion.

= Ofertas de trabajo no discriminatorias.
= Criba curricular no discriminatoria.

= Procesos selectivos realizados por equipos
paritarios.

-3 Posterior a la contratacion.
= Igualdad de condiciones y criterios de
contratacion.

= Igualdad en derechos laborales:
- Salario segun valia, no segun sexo u otro
factor discriminatorio.
- Flexibilidad en el trabajo: «se organizan
los trabajadores».
- Beneficios sociales.
- Acceso a Formacion interna.

No podemos perder
un recurso humano valido

Medidas de conciliacion adoptadas

Flexibilidad laboral

Flexibilidad de horarios: el/a trabajad@r
propone los cambios

Movilidad de horarios y centros de trabajo
Trabajo a tiempo parcial: CONCILIACION

Posibilidad de jornada intensiva:
CONCILIACION

Acercamiento del trabajador a su localidad
de residencia

Reuniones/formacion dentro del horario
de trabajo

Reuniones/formacion por videoconferencias

Teletrabajo: en funcion de caracteristicas
del puesto

Ampliacion de derechos adquiridos

Ampliacion de permisos por asuntos
familiares

Ampliacion de baja maternal/paternal

Excedencia para el cuidado de personas
dependientes

Formacion continua en periodo de bajas

Beneficios sociales

Servicio de guarderia: para el personal y
alumnado

Habilitacion de espacios de descanso

Vehiculo y mévil de empresa, de lunes a
domingo

Bonos de lavados de coches

Convenios con terceras entidades:
descuentos y otros

Medidas de igualdad externas
adoptadas

informes, redaccion de proyectos, web, etc.).

-3 Formacion a mujeres en un sector
masculinizado:

= Transporte (Autobus, Camion, Transporte
sanitario...).

= Manejo de maquinaria autopropulsada.
-3 Formacion a colectivos desfavorecidos:
= Discapacitados.

= Colectivos en riesgo de exclusion social.



Resultados internos

-3 Plantilla mas motivada, por lo tanto fiel
e implicada.

-3 Aumento de la eficacia laboral,
mas motivacion.

-3 Incremento de productividad.

-3 Incremento rentabilidad economica &
de Imagen.

Beneficio para emplead@s y empresa

Resultados externos

--» Atraccion para nueva clientela.
-3 Atraccion de potenciales trabajador@s.
-3 Relaciones con otras empresas

y administraciones.

competencia

Mejora de la imagen de empresa

; ) -«
Sinergias '

-3 Pertenecemos a:

= Diferentes asociaciones (de varios sectores)

= La Red de Empresas con el Distintivo de Igual-
dad- Ministerio de Igualdad de Espafia. Afo
2010

@ cecap

lt“ﬁlcit:ﬂdomn a
T custer A apaeCC
CErOChTIEED B e e S

Igualdad desde la administracion

no valore el esfuerzo que hacemos en mate-
ria de igualdad.

sada de ninguna manera en: licitaciones,
concursos, etc., por poseer el distintivo de
igualdad, asi pensamos que no es atractivo
invertir o dedicar mas esfuerzos en materia
de igualdad. (Como anécdota, en una oca-
sion tuvimos una incidencia para cobrar un
servicio realizado sobre igualdad...).

Conclusiones

> Gracias a la implicacion y compromiso de
todo el equipo humano de Grupo Placentina,
hoy, esta entidad esta siendo capaz de afron-
tar estos tiempos dificiles.

visibles, en una maraha empresarial que
ademas hoy, se gestiona a nivel globalizado,
y donde las pymes o micro-pymes a penas
somos visibles.

Sugerencias

iAnimense!

--> Egoistamente nos interesa a todos.

Sea también egoista

Pero ojo, pensamos que ésta, como otras estra-
tegias, solo funcionan cuando se cree en ellas
y se abordan por voluntad propia. Una mera
transposicion a otra empresa no tiene por qué
dar el mismo resultado, pudiendo incluso, vol-
verse en contra.

-

BUENA PRACTICA DE EMPRESA
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Nuestro Centro de Formacion en Seguridad Industrial,
( es un referente a nivel nacional )

oRUPO
PLACENTINA

'
D e e ]
4 A cma—————

A

Premios y Distinciones
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RESUMEN Y CONCLUSIONES

Estatal Pensionistas CCOO.

Ponencia Marco

Negociacion colectiva y buenas practicas
frente a las brechas de género.

Ponente: Rita Moreno. Coordinadora
Secretaria confederal Accion Sindical CCOO.
Modera: Alba Garcia. Secretaria de la Dona
CCOO Catalunya.

La accidn sindical es el instrumento fundamen-
tal para avanzar en la igualdad y hacer frente
a las discriminaciones de género.

-3 Prioridades de la accion sindical:

= Aumentar la participacion de las mujeres de
las secciones sindicales en el debate de la po-
litica de la negociacion colectiva.

= Establecer objetivos y criterios sindicales en
la negociacion colectiva, en los acuerdos in-
terprofesionales.

= Negociar Planes de Igualdad, acciones positi-
vas y clausulas de igualdad en los convenios
colectivos.

= Didlogo social tripartito.

= Realizar informes sindicales generales y espe-
cificos incorporando la perspectiva de género.

= Realizar investigaciones desde El Observato-
rio de la Negociacion Colectiva de CCOO.

= Asesoramiento sindical y juridico en conflic-
tos individuales y colectivos respecto a la dis-
criminacion laboral.

= Hacer propuestas sindicales para la actuacion
de la Inspeccion de Trabajo.

= Llevar a cabo formacion sindical especifica y
transversal.

Este documento ha sido elaborado y coordinado por Amaia Otaegui (Funda-
cion 1° de Mayo) y Susi Brunel (Equipo Secretaria Confederal Mujer e Igual-
dad) a partir de las aportaciones de las relatoras de las respectivas Ponencias
y Mesas Redondas: Alba Garcia, Secretaria de la Dona CCOO Catalunya; Delia
Lizana, Secretaria de la Mujer CCOO Aragon; Tedo Castro, Secretaria de la Mu-
jer CCOO Extremadura; Aurora Martinez, Secretaria Mujer Federacion estatal
Agroalimentaria (FEAGRA) y Ana Martinez, Secretaria de la Mujer Federacion

-3 Criterios Utiles para la negociacion colectiva:

= Plantear acciones positivas para el acceso al
empleo de mujeres en todas las profesiones
y puestos de trabajo.

= Eliminar las diferencias retributivas discrimi-
natorias.

= Garantizar la ausencia de discriminacion en
la definicion y aplicacion de los sistemas de
clasificacion y promocion profesional.

= Ordenar de manera flexible y acordada los
tiempos de trabajo y descanso.

= Garantizar la participacion de las mujeres en las
mesas de negociacion de los convenios y acuer-
dos colectivos y en las mesas de negociacion.

=« En los planes de igualdad participar activa-
mente en todas sus fases y registrarlos.

-3 Buenas Practicas en |la negociacion de Planes
de Igualdad:

= Intervencion sindical en la elaboracion del
diagnostico.

= Establecer periodo vigencia, procedimiento,
registro oficial, evaluacion y balances.

= Incluir analisis de la brecha salarial.

= Informacion y participacion a trabajadoras y
trabajadores.

= Integracion en la regulacion del convenio co-
lectivo.

Destaca el III Acuerdo para el Empleo y la Ne-
gociacion colectiva 2015-2017 y los criterios y
recomendaciones para la igualdad de género
que recoge.

RESUMEN Y CONCLUSIONES
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Deteccidn, prevencion y sancion de la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres

Mesa de Debate 1

La participacion y representacion de las
mujeres en CCOO clave para combatir

las brechas de género

El mapa de género.

Ana Herranz. Secretaria Confederal de Mujer
e Igualdad CCOO.

Avances en la representacion sindical de
las mujeres.

Encarna Chacén. Secretaria de Organizacion
CCOO Extremadura.

Las mujeres en las mesas de negociaciéon
de convenios y planes de igualdad.

Ma Cruz Vicente, Secretaria de Accion
Sindical CCOO Euskadi.

Modera: Aurora Martinez. Secretaria Mujer
Federacién Agroalimentaria (FEAGRA).

El mapa de género:

= La ratio afiliativa de mujeres se ha incremen-
tado en el periodo de crisis frente a la ratio de
hombres que refleja el impacto sectorial de la
crisis en sectores masculinizados.

= Se advierte que en los ambitos donde las po-
liticas de igualdad son mas activas, el ratio
entre delegadas y afiliadas es mejor.

= Se ha producido un incremento de la presen-
cia de mujeres en las comisiones ejecutivas
en terminos absolutos, sin embargo los da-
tos muestran que aun sigue persisitiendo una
fuerte segregacion de las secretarias, visibili-
zando la necesidad de incorporar a mujeres a
espacios donde estan subrepresentadas.

El Plan de Accidén para incorporar a mas de-
legadas se pretende hacer en una Escuela de
Género para trabajar en red con mujeres que
se identifiqguen como posibles responsables
y aumentar la presencia de mujeres en las
mesas de negociacion, asi como incidir en las
listas de las elecciones sindicales.

La representacion sindical como
oportunidad de género:

= Se evidencia la necesidad de incorporar ac-
ciones positivas para aumentar la presencia
de las mujeres en los 6rganos de decision y
en todos los niveles de representacion.

= CCOO Extremadura estrategia ejemplificado-
ra de una accion positiva para impulsar el in-
cremento de delegadas, que consiste en una
bonificaciéon en la distribucion de los ingresos
en funcién del aumento del numero de dele-
gados y también en funcién del aumento de
delegadas.

La presencia de mujeres en las mesas
de negociacion de convenios y planes
de igualdad:

= Es esencial la presencia de mujeres en las
mesas de negociacion como paso importan-
te para hacernos visibles y con ello nuestras
reivindicaciones.

= La presencia global de mujeres en mesas de
negociacion sigue siendo escasa, mejor pre-
sencia en los sectoriales estales menor en los
sectoriales provinciales, por lo que hay que es-
tablecer estrategias para incrementar su pre-
sencia, prestando especial atencion a las uni-
dades de negociacion de ambito de empresa.

= Es fundamental volcar esfuerzos en la for-
macion sindical con perspectiva de género,
analizar y evaluar sus resultados.

e . -
Conclusion final: h

Es fundamental la formacion sindical con
perspectiva de género, no solo con mddulos
de igualdad especificos, sino que la forma-
cion en Igualdad atraviese y esté presente
en todo el proceso curricular de la formacion
\de delegadas y delegados.

Mesa de Debate 2

Romper la brecha salarial

en los convenios y planes de igualdad.
Avances y resultados.

Ana Sanchez. Secretaria Mujer Federacion
estatal Servicios Ciudadania (FSC CCOO).
Manuel F. Sanchez. Secretario Accion
Sindical Federacion estatal Servicios CCOO.
Isabel Fernandez. Secretaria de la Mujer
Federacion Servicios CCOO Galicia.
Modera: Delia Lizana. Secretaria de la
Mujer CCOO Aragon.

/

= En el ambito publico se han negociado planes
de igualdad empresas estatales y en la Ad-
mon General del Estado (AGE), CCAA, Dipu-
taciones y Ayuntamientos.

= La evaluaciéon del I Plan de Igualdad de AGE
de 2011 mostrd algunos avances pero des-
equilibrios en la presencia paritaria de muje-
res y hombres en altos cargos. En relacién a
retribuciones hay diferencias en lo relativo a
complementos tanto del Personal funcionario
como del laboral. Hay mas hombres que mu-
jeres que reciben complementos variables.

= Propuestas para el II Plan AGE (2014) anali-
zar la brecha salarial de género con especial
atenciéon a complementos, productividades,
gratificaciones, etc.



= CCOO Servicios “la negociacion colectiva tiene
que ser relejo de todos y también de todas,
trabajadores y trabajadoras, porque las muje-
res tienes que verse representadas en la ac-
cion sindical que realizamos en las empresas”.

Incorporar medidas de accion positiva en los
acuerdos y convenios colectivos.

Creacion de comisiones de igualdad para el
seguimiento y evaluacién de las medias y
planes de igualdad vinculados al convenio.

= Empoderar a las trabajadoras en el ambito
laboral a través de los convenios y planes de
igualdad fomentando su promocion, acceso a
la formacién y clasificacion profesional.

Incluir cédigos de buenas practicas o decla-
raciones de principios y protocolos de acoso
sexual y por razon de sexo.

Plan de Igualdad de FROIZ
(grupo dedicado al comercio
de alimentacion).

= Las diferencias, tanto en concepto de salario
base como en los complementos salariales,
apuntan a que existe una discriminacion IN-
DIRECTA afectando a desigualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

= La comisidon de seguimiento del Plan de Igual-
dad revela que solamente el 44% de las me-
didas se han cumplido.

9 R I
Conclusiones del debate:

= Necesidad de mayor coordinacién entre las
Secretarias de Accion Sindical y las Secre-
tarias de Mujer.

= No considerar Planes de Igualdad los que
no son fruto de la negociacion colectiva.

= Necesidad de registrar los Planes de Igual-
dad para visibilizarlos.

= Elaborar un Manual de valoracién de los
puestos de trabajo desde una perspectiva
de Género.

= Dificultad para la negociacién de los planes
de Igualdad en el ambito del empleo publi-
co, A.G.E, Ayuntamientos, y en la empre-
sa privada, aun con la obligatoriedad de Ia
negociacion.

= Los complementos personales en la ma-
yoria de los casos son “graciables” y es un

\ mal endémico. )

= Dificultad en el seguimiento y evaluacion
de las medidas de los planes de igualdad.
Establecerlo como una oportunidad de in-
tervencion en las empresas.

Ponencia. Mesa local

Analisis de la brecha salarial de género
en Extremadura.

Tedo Castro. Secretaria de la Mujer CCOO
Extremadura.

Beatriz Blanco, Delegada comarcal CCOO
de Zafra.

= El estudio de CCOO sobre brecha salarial
de género en Extremadura pretende ser un
acercamiento a las desigualdades que su-
fren las mujeres extremefias en el ambito
laboral.

= La brecha salarial de género en Extrema-
dura en 2012 fue del 19,38%, una de las
regiones con los salarios mas bajos de toda
Espafia.

= En Extremadura la brecha salarial desde
2008 a 2012 ha seguido una tendencia as-
cendente, pero destaca el incremento del ul-
timo afo, que pasa del 15,28% al 19,38%.
Ascendié hasta un 41,56% en los salarios
mas bajos (percentil 10) y se redujo hasta el
16,78% en el tramo salarial mas alto (per-
centil 90).

= Debemos implementar politicas activas de
empleo con dimension de género que garan-
ticen el acceso un empleo de calidad.

= Comprometer la Administracion regional para
la puesta en marcha de Planes especiales
para combatir la brecha salarial de género
negociados con los agentes sociales y eco-
ndémicos.

Hacer cumplir la obligatoriedad de negociar
planes y medidas de igualdad en las em-
presas.

Promover la formacion en igualdad de género
para las personas que integran las mesas ne-
gociadoras de los convenios colectivos.

Incluir, desde la negociacion colectiva, clau-
sulas de accion positiva para corregir las des-
igualdades en las empresas en cuanto a la
promocion y formacién y los complementos
salariales de las mujeres.

RESUMEN Y CONCLUSIONES
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Mesa de Debate 3

Mesa 'Experiencias de negociacion
colectiva y planes de igualdad en las
empresas. Buenas practicas’.

La negociacion colectiva en el sector
privado.

Isi Carrasco. Secretaria Mujer de la
Federacion de Construccidon y Servicios
Extremadura.

Plan de Igualdad de GPEX.

Sonia Garcia Bafos. Secretaria Seccion
Sindical CCQOO.

Buena Practica de empresa.

Antonio Macedo Rodriguez. Director Grupo

Autoescuela Placentina.

Modera: Tedo Castro. Secretaria de la Mujer

CCOO Extremadura.

La Mesa se configurd en torno a la interven-
cion de tres personas que aportaron experien-
cias de negociacion colectiva en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres desde la perspectiva sindical y em-

presarial.

p
Conclusiones

= La Negociacion Colectiva es esencial para

~

la mejora de las condiciones laborales y
para el avance en Igualdad en las empre-
sas. La participaciéon de las mujeres es
fundamental pues aportamos una vision
menos androcéntrica de la realidad de la
empresa.

De gran importancia es contar con una ma-
yor presencia de delegadas del sindicato en
los procesos de negociacion colectiva, pero
también una mayor presencia de compa-
fileros implicados en la negociacion de pla-
nes y medidas de igualdad.

En ambos casos, es necesaria una mayor
formacion en igualdad de las personas res-
ponsables en negociacion colectiva y ac-
cién sindical de nuestro sindicato.

/
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Existen dificultades para recabar informa-
cion sobre los convenios colectivos suscep-
tibles de negociarse cada ano, lo cual es
un obstaculo para el analisis e implementa-
ciéon de medidas concretas de ambito sec-
torial o de empresa, asi como la ausencia
de datos desagregados por sexo respecto a
la cobertura de los convenios colectivos de
sector y de empresa.

La existencia de un tejido productivo en la
region compuesto por pequenas y medianas
empresa, significa que caben pocos planes
de igualdad “obligatorios” en la region.

En las empresas susceptibles de negociarse
un Plan de Igualdad, destaca la importancia
de negociarlo al mismo tiempo que el Con-
venio Colectivo. Esto permitira incorporar al
articulado del convenio, medidas acordadas
en el Plan de Igualdad dandole asi mas re-
levancia.

Es importante valorar algunas experiencias
positivas de negociacion de planes de igual-
dad en algunas empresas importantes.

Se comenta el Plan de Igualdad de la empre-
sa publica GPEX. que tras un dificil comien-
zo esta consiguiendo mejoras importantes,
sobre las que hay que estar vigilante para
el mantenimiento de las mismas.

Hay que destacar algunas iniciativas positi-
vas como el Plan de Igualdad del el Grupo
Auto-Escuela Placentina.

La situacion empresarial tampoco favorece
la inclusion de medidas de igualdad en los
convenios colectivos debido, por una parte,
a la fragmentacion de la representatividad
empresarial y, por otra, a una persistente
resistencia a hablar de igualdad de género.

La situacion empresarial descrita requiere
nuevas y mejoras estrategias de interrela-
cion con el empresariado y una mayor pre-
sencia sindical en las pymes.
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