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INTRODUCION

Esta guia supdn a Ultima publicacién con respecto & fenda salarial entre homes
e mulleres que se realiza no proxecto ACCTIOON EQUAL PAY, que a Secretaria da
Muller e Igualdade estd elaborando baixo a aplicaciéon do mecanismo financeiro
EEE2009-2014 no Programa de “Igualdade de xénero e conciliacion da vida familiar
e laboral”, aprobado o dia 31 de maio de 2013. O Programa de igualdade ten como
finalidade a longo prazo a contribucién a reducién das desigualdades econémicas
e sociais no Espazo Econémico Europeo por medio de, entre outros, o obxectivo de
promocion da igualdade entre mulleres e homes na vida laboral, con especial aten-
cion a reducion da fenda salarial.

A guia recolle os principais contidos e as conclusiéns do Estudo sobre fenda salarial
de xénero realizado neste mesmo proxecto e vai dirixida ds delegadas e delegados
sindicais e integrantes das mesas de negociacion. Pon a énfase en diversos as-
pectos que inciden na fenda salarial, coa finalidade de dotalos de mecanismos de
deteccién e correctores da fenda salarial a través da negociacion colectiva.

Pretendemos que sexa un documento sinxelo, de maneira que as persoas que
afrontan a negociacién colectiva ou realizan as plataformas de negociacion colecti-
va, sitlen a eliminacién da fenda de xénero como unha prioridade sindical, ademais
de chamar a atencién sobre determinados aspectos como a contratacién, promo-
cion, clasificacion profesional, sistemas retributivos, formacién e conciliacién da
vida familiar que, ao ser o nucleo de negociacion nas empresas, inciden de maneira
directa na fenda salarial.

Hai mais actuacions para combater a fenda salarial, como son as politicas publicas
de activacion do emprego das mulleres, de incremento da corresponsabilidade, etc.
pero estimamos que o que tocaba era incidir na proximidade do mundo do traballo,
é dicir, nas empresas; e sabemos que ao operarmos sobre as condiciéns laborais
das mulleres incidiremos no progresivo peche da fenda salarial.
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Esta guia sindical, dirixida a delegadas e delegados sindicais, vai
presentar de maneira sistematica, ordenada e accesible:

1. Os principais contidos do Informe sobre a actuacién sindical e a
negociacion colectiva fronte & fenda salarial de xénero.

2. Orientacions para a deteccién de factores que inciden na fenda salarial
nas empresas. Estas orientaciéns estdn baseadas nos contidos de
convenios colectivos, plans de igualdade e achega de delegados e
delegadas.

3. As propostas de CCOO para combater a fenda salarial de xénero
mediante a actuacién sindical e a negociacién colectiva.
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A

PRINCIPAIS CONTIDOS DO INFORME SOBRE
A FENDA SALARIAL DE XENERO: IMPACTO,
NEGOCIACION COLECTIVA E ACTUACION
SINDICAL

QUE E A FENDA SALARIAL ENTRE HOMES E MULLERES?

Cofécese como fenda salarial entre homes e mulleres a diferenza existente entre
os salarios percibidos polos traballadores de ambos os sexos, calculada sobre a
base da diferenza media entre os ingresos brutos por hora de todos os traballa-
dores e traballadoras'.

Por termo medio, as mulleres da UE gafian arredor dun 16 % menos por hora ca
os homes. A fenda salarial entre homes e mulleres non é a mesma en toda Euro-
pa; é inferior ao 10 % en Eslovenia, Malta, Polonia, Italia, Luxemburgo e Romania,
pero superior ao 20 % en Hungria, Eslovaquia, a Republica Checa, Alemaria, Aus-
tria e Estonia. A pesar de que a fenda salarial entre homes e mulleres se reduciu
lixeiramente na ultima década, hai alguns paises onde se incrementou (Hungrig,
Portugal).

A fenda de remuneracién entre homes e mulleres pode facer referencia as diferen-
zas de ingresos por hora, semanais, mensuais ou anuais entre homes e mulleres.
Normalmente, a fenda de remuneracién entre homes e mulleres por hora é inferior
4 semanal, mensual e anual. Isto débese a que as mulleres adoitan realizar traballos
remunerados durante menos horas ca os homes, xa que as mulleres seguen tendo
mais responsabilidades familiares e domésticas.
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A fenda de remuneracién entre homes e mulleres abarca as diferenzas de ingresos
entre homes e mulleres, o que inclte: (a) a remuneracion en metalico ou en especie
paga a un empregado ou empregada polo traballo realizado, xunto coa remunera-
cién polo tempo non traballado; (b) os ingresos netos procedentes do emprego por
conta propia; ou (c) os ingresos totais do emprego por conta allea e o emprego por
conta propia.

QUE CUSTOS E BENEFICIOS PRESENTA APLICAR A IGUALDADE DE
REMUNERACION?

A equidade salarial presenta diferentes beneficios:

1.

Mellores practicas de contratacion e selecciéon. A igualdade salarial xera
practicas de contrataciéon e seleccion mais eficaces, formacion continua
mais eficaz, unha mellora nos indices de retenciéon dos novos empregados
e empregadas e un mellor rendemento das persoas empregadas novas.

. A identificacion de esixencias subestimadas en empregos dominados por

mulleres. A contratacién que se axuste a estas esixencias contard cunha
maior calidade dos produtos e servizos e flexibilidade interna. Isto débese
3 identificacion de capacidades que se poden transferir entre empregos en
que predominan as mulleres e aqueles nos cales predominan os homes.

. Un dmbito de traballo mellor baseado nos principios de igualdade. Isto re-

sulta nunha maior satisfaccion e maior compromiso coa organizacion.

. Aumento da reputacién das empresas e do seu atractivo. Isto supon custos

menores de contratacién para o persoal cualificado e postos que permane-
cen menos tempo vacantes, 3o seren postos mais atractivos.

. Mellora das relacions laborais. A equidade salarial implica menos disputas,

unha resolucién de queixas e disputas mais rdpida, asi como unha negocia-
cion mais eficaz dos convenios colectivos.

. Maior autonomia econdmica das traballadoras. Para as traballadoras impli-

ca unha maior certeza econémica e fai que haxa mais mulleres con capaci-
dades idéneas a disposicion da empresa.

Diminucion dos custos legais e as sancions. As persoas empregadoras evi-
tan as denuncias por discriminacion salarial e igualdade de remuneracién
que poden resultar en indemnizaciéns substanciais e consumir moito tem-
po. A igualdade de remuneracién pode brindar unha certa proteccion con-
tra a caida dos prezos das acciéns das empresas, asi como mellorar a sta
imaxe e reputacion.
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8. Unha politica salarial mais coherente. Unha estrutura salarial equilibrada
e baseada no valor dos traballos aforra tempo ao persoal que xestiona o
sistema de pagamentos e ofrece unha distribucién mais eficiente da carga
salarial entre os diferentes empregos.

En xeral, as mulleres beneficianse dun sistema mais xusto de recofiecemento e
remuneracién, as suas familias beneficianse economicamente, os empregadores
e empregadoras beneficianse ao contar coas persoas adecuadas coas capacidades
idéneas e a sociedade beneficiase tanto da xustiza social coma da produtividade.

Producironse alguns avances, ainda que lentos, no camifio cara 4 reducion da fenda
salarial entre homes e mulleres, se ben se calcula que co indice actual de avance,
tardariase 75 anos en facer desaparecer a diferenza. A fenda adoita ser maior nos
paises cunha incidencia alta de emprego a tempo parcial, en que as mulleres adoi-
tan estar sobrerrepresentadas, por exemplo no Reino Unido e os Paises Baixos.

DIFERENZAS NA EDUCACION E A FORMACION POR MOTIVO DE
XENERO

En xeral, a fenda por motivo de xénero na educacion reduciuse e os logros educati-
vos das mulleres foron notables. Con todo, nalguns paises as mulleres acostuman a
ter menos anos de escolarizacion ca os homes. Isto débese a que se considera que
a3 educacion das nenas é menos Util ou menos beneficiosa dende o punto de vista
econémico ca a dos nenos. Ademais, as nenas adoitan ser as primeiras 3s que non
se lles deixa ir & escola para que se ocupen das tarefas domésticas ou para coidar
de familiares enfermos. Por iso, estas mulleres tefien acceso a menos empregos, de
peor cualificacién e peor remunerados. Os estereotipos sexistas e a presion social
tamén acostuman a orientar a nenos, nenas, homes e mulleres cara a diferentes
tipos de educacién e formacién, o que fai que as mulleres tefian un abano menor
de oportunidades de educacion e formacion.

O Diferenzas de xénero na experiencia laboral

As mulleres traballan de maneira mais intermitente ca os homes. A mitido abando-
nan a poboacién activa debido as suas responsabilidades maternas, malia que hai
un nimero crecente de mulleres que permanecen no mercado laboral tras dar a
luz. A perda de capacidades debido &s interrupciéns na actividade laboral penaliza
tanto a mulleres como a homes, pero é maior no caso das mulleres. A diferenza
dos homes, cando volven ao traballo as mulleres acostuman a perder acceso aos
empregos que estean a altura das suas cualificaciéns.
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O Segregacion laboral por motivo de xénero

As mulleres traballan en sectores e postos menos variados e peor remunerados ca
os homes. Isto denominase segregacién profesional horizontal. As mulleres traballan,
por exemplo, como secretarias, enfermeiras ou coidadoras de dia, traballos normal-
mente peor pagos ca aqueles principalmente realizados por homes, como por exem-
plo camioneiros, maquinistas e mineiros. Isto é resultado, acotio, de estereotipos se-
xistas sobre o tipo de traballos que son “idéneos” para as mulleres.

As mulleres estan infrarrepresentadas nos niveis salariais superiores e quedan rele-
gadas a posicions de nivel inferior. Isto denominase segregacién profesional vertical.
Ocorre mesmo en sectores en que a meirande parte da man de obra é feminina,
como no caso dos sectores sanitario e educativo.

Os traballos en que predominan as mulleres (definidos habitualmente como ocu-
pacions nas cales mais do 60% do persoal traballador son mulleres) normalmente
estan peor remunerados e valorados ca os traballos en que predominan os homes. Os
salarios inferiores desalentan os homes a ocupar estes empregos. Como resultado, as
mulleres concéntranse en traballos diferentes aos dos homes. Isto reforza a vision de
que os soldos baixos se deben a factores do mercado e a requisitos de capacidades
mais ca & infravaloracion dos empregos. Habitualmente minusvaléranse as capacida-
des das mulleres, xa que se consideran caracteristicas femininas “naturais”, no canto
de considerar que se adquiren coa experiencia ou a formacién. A clasificacién de
empregos “cualificados” ou “non cualificados” esconde tamén a mitdo un prexuizo
por razon de sexo.

O Traballo a tempo completo e a tempo parcial

A meirande parte das persoas traballadoras a tempo parcial son mulleres. Nos pai-
ses da OCDE, as mulleres representan case tres de cada catro persoas que exercen
un emprego a tempo parcial, o que pode contribuir ds fendas de remuneracion. A
discriminacién pode ser de tipo directo, cando o salario por hora do traballo a tempo
parcial é inferior ao do traballo a tempo completo, ou indirecto, por exemplo cando
os limites inferiores de salarios establecidos para as contribucions aos seguros na-
cionais van en detrimento dos traballadores e traballadoras a tempo parcial.

O Tamafio da empresa e indice de sindicacion

Tamén existen diferenzas entre as empresas que contratan a mulleres e a homes.
0 tamafo das empresas que contratan principalmente a mulleres habitualmente
é menor ca o das empresas que empregan, principalmente, a3 homes e o indice
de sindicacién, xeralmente, tamén é menor. Os niveis salariais medios adoitan ser
inferiores nas empresas pequenas e cun indice de sindicacion baixo.
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Que efectos ten a fenda salarial ao longo da vida da cidadania?

0 impacto que a fenda salarial ten sobre as mulleres é que obtefien menos ingresos
ao longo da sua vida, o que conduce a pensidons mais baixas e a un maior risco de
pobreza na terceira idade. En 2012, 0 21,7 % das mulleres a partir de 65 anos esta-
ban en situacién de risco de pobreza, fronte ao 16,3 % de homes da mesma idade.

Que diferenzas hai entre homes e mulleres na forma de traballar?

A taxa media de emprego entre as mulleres de Europa sitiase no 63 %, fronte ao
75% dos homes con idades comprendidas entre 0s 20 e 0s 64 anos.

As mulleres constitien a maioria das persoas traballadoras a tempo parcial da UE.
Un 34,9% de mulleres traballan a tempo parcial, fronte a sé o 8,6 % dos homes.
Todo iso repercute negativamente no desenvolvemento das suas carreiras profe-
sionais, a sta formacién, o seu dereito a unha pension e as stas prestacions por
desemprego, 0 que ten 3 sua vez efectos sobre a fenda salarial.

CALES SON AS PRINCIPAIS CAUSAS DA FENDA SALARIAL?

A fenda salarial entre homes e mulleres constitde un problema complexo no cal
intervefien moitas causas que acostuman a estar interrelacionadas. O feito de que
siga existindo hoxe en dia débese a desigualdades de xénero mais amplas nos
planos econémico e social.

1. A discriminacién no lugar de traballo

Danse casos en que homes e mulleres non reciben o mesmo salario a pesar
de realizar o mesmo traballo ou traballos de igual valor. Eses casos poderian
ser unha consecuencia da chamada «discriminacion directa», que consiste sim-
plemente en que as mulleres reciben un trato menos favorable ca os homes.
Alternativamente, poderian estar causados por certas politicas ou practicas que,
a pesar de que non se desefiaron con fins discriminatorios, conducen a unha
desigualdade no trato dispensado a homes e mulleres. Ambos os tipos de discri-
minacion estan prohibidos pola lexislacion da UE, pero lamentablemente ainda
persisten nalguns lugares de traballo

N
.

Diferentes empregos, diferentes sectores

As mulleres e os homes desempefan traballos diferentes e a mitdo traballan en
sectores diferentes. No sector sanitario, as mulleres constitien o 80 % de todas
as persoas traballadoras. Os sectores en que as mulleres predominan ofrecen
salarios mais baixos que aqueles en que predominan os homes.
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O feito de que as mulleres soporten o peso do traballo non remunerado do fogar
e do coidado dos nenos fai que tendan a traballar un menor ndmero de horas.
Asi mesmo, traballan xeralmente en sectores e ocupaciéns onde poden conciliar
a sUa vida laboral e familiar. Como resultado, as mulleres tenden a desempefar
traballos a tempo parcial, e tefien maiores probabilidades de ser contratadas
en empregos con baixa remuneracion e de non ser designadas para postos de
responsabilidade.

Practicas laborais e sistemas salariais

As mulleres e aos homes non se lles aplican as mesmas practicas laborais, por
exemplo no dmbito da formacién e desenvolvemento profesional. As distintas
formas de remuneracién para as persoas empregadas (por exemplo, mediante
pagas extra, prestacions e complementos por rendemento), asi como a estru-
tura real dos sistemas salariais, poden dar lugar a condiciéns de remuneracién
diferentes para os traballadores de sexo masculino e feminino. Con frecuencia,
esta discriminacion xorde por mor de diversos factores culturais e histéricos que
inflien na forma en que se fixan os salarios. Este «teito de cristal», como se lle
denominou, impide que as mulleres acaden os postos de maior retribucion.

4. Ainfravaloracion do traballo e as capacidades das mulleres

5

As competencias e capacidades das mulleres estan a miudo infravaloradas, es-
pecialmente nas ocupacions en que elas predominan. Isto tradlcese en peores
condiciéns de remuneraciéon para as mulleres. Cando as mulleres constitien a
maioria das persoas que traballan nunha ocupacién determinada, reciben sa-
larios mais baixos. No caso dos homes sucede todo o contrario: canto maior
é o seu predominio nunha ocupacion determinada, mais elevados son os seus
salarios.

As capacidades das mulleres a mitudo se infravaloran porque se considera que
reflicten caracteristicas «femininas», en lugar de capacidades e competencias
adquiridas. Estes factores poden orixinar unha predisposiciéon baseada no xénero
4 hora de fixar os salarios e de avaliar o valor do traballo que realizan homes e
mulleres.

A escasa presenza de mulleres en postos de liderado e de alto nivel

As mulleres tefien unha baixa representacién nos dmbitos da politica e da eco-
nomia. S6 un terzo das persoas cientificas e enxefieiras de Europa son mulleres.
Mesmo nos sectores dominados por mulleres, estas estan infrarrepresentadas
nos postos de responsabilidade, en particular os de mais alto nivel. En 2013,
as mulleres constituiron sé o0 17,8 % das e dos membros de xuntas directivas
das maiores empresas que cotizan en bolsa no territorio da UE e ocuparon
unicamente o 4,8 % dos postos de direccién das ditas xuntas. A proporcion de
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mulleres no cargo de conselleira ou conselleiro delegado foi ainda mais baixa,
dun 2,8 %.

. Tradicions e roles de xénero

As tradicions e os roles de xénero determinan o papel que mulleres e homes
desempefian na sociedade, dende unha idade moi tempera. As ditas tradicions
e roles de xénero poden influir, por exemplo, na eleccién dos estudos feita polos
mozos e as mozas. Tales decisiéns vense influidas por suposiciéons e valores
tradicionais sobre os traballos que poden desempefiar eles e elas. Hai estudos
que demostran que as mulleres que ocupan postos de alto nivel en sectores
con predominio feminino reciben salarios considerablemente mais baixos ca as
mulleres situadas no alto da escala en sectores tipicamente masculinos.

Conciliacion da vida laboral e familiar

As mulleres traballan menos horas, e acotio fano a tempo parcial, para poder
compaxinar as suas responsabilidades familiares co desempefio dun traballo
remunerado.

As oportunidades que as mulleres tefien para poder progresar nos seus traballos
e recibir un maior salario tamén se ven afectadas polas suas responsabilidades
familiares.

A fenda salarial entre homes e mulleres increméntase cando as mulleres tefien
fillos e cando traballan a tempo parcial.

As mulleres ocupan mais tempo ca os homes nas tarefas domésticas e o coidado
de persoas, mentres que son poucos 0s homes que se acollen a unha baixa pa-
rental ou traballan a tempo parcial. A pesar de que os homes pasan mais horas
ca as mulleres no lugar de traballo, se se suman as horas de traballo remune-
radas e non remuneradas que realiza unha muller, o resultado é unha xornada
laboral considerablemente mais longa ca a dos homes.

Para mais informacién sobre a fenda salarial na Unién Europea, Noruega
e Espafa asi como a lexislacion internacional e nacional existente, pédese
consultar o Informe sobre a fenda salarial de xénero: Impacto, negociacion
colectiva e actuacion sindical que se atopa no sequinte enderezo:

http://www.ccoo.es/Proyecto_Acctioon_Equal_Pay

Tamén se pode ler o monografico de Trabajadora, n° 54, que se atopa dispo-
fiible no sequinte enderezo:

http://www.ccoo.es/Proyecto_Acctioon_Equal_Pay
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SINDICAL

ORIENTACIONS PARA A DETECCION DE
FACTORES QUE INCIDEN NA FENDA SALARIAL
NAS EMPRESAS

16 As persoas interlocutoras sociais dispofien de duas ferramentas fundamentais
para minimizar e/ou erradicar a fenda salarial; as ditas ferramentas son os conve-
nios colectivos e os plans de igualdade.

CONVENIOS COLECTIVOS

Entre o 1 de xaneiro e o 30 de xufio de 2015, publicironse no Boletin Oficial del
Estado 57 convenios. A continuaciéon preséntase un percorrido polo contido dos
devanditos convenios coa finalidade de detectar redacciéns de artigos relativos a
areas como contratacion, promocion, formacion, salario, etc. que poidan ser mello-
rables ou que constitiian bos exemplos, en canto & sua vinculacién coa igualdade
entre mulleres e homes.

AREAS DE INTERVENCION:
COMPROMISO

@ Convenio publicado no BOE n° 77, 0 31 de marzo de 2015.
Articulo 46. Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres:

«...La negociacion colectiva podrd establecer medidas de accion positiva
para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto
podra establecer reservas y preferencias en las condiciones de contratacion
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de modo que, en iqualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia
para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el grupo
o0 categoria profesional de que se trate. Asimismo, la negociacion colectiva
podréd establecer este tipo de medidas en las condiciones de clasificacion
profesional, promocion y formacion, de modo que, en igualdad de condi-
ciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos re-
presentado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o
puesto de trabajo de que se tratex..

Hai que incidir na importancia de concretar a través de accions positivas o contido
que o artigo 46 da lei deriva & negociacién colectiva, mais ald de transcribir no
convenio o establecido legalmente. Este tipo de clausulado, declarativo e que non
desenvolve nin especifica como se levardn a cabo, impide unha posterior ava-
liacién destas e producese tamén unha perda de oportunidade no momento da
negociacion do convenio 3 hora de introducir medidas de igualdade que incidan na
contratacion, promocién e formacién.

TAMANO DA EMPRESA

Exemplo de redaccién positiva:
@ Convenio sectorial publicado no BOE n° 77, 0 31 de marzo de 2015.
Articulo 44. Igualdad de oportunidades.

«Las empresas con mas de 150 trabajadores que tengan uno o mds centros
de trabajo, vendran obligadas a elaborar y aplicar planes de igualdad que
contemplen el establecimiento de medidas de accion positiva. El resto de las
empresas deberan, en el marco de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, implantar medidas de accion positiva con el
fin de contribuir al objetivo de la igualdad y no discriminacion en las empre-
sas, siempre en el marco de lo que determine este Convenio colectivo y de
manera negociada con la representacion legal de los trabajadores».

A extension da obrigacion de negociar plans de igualdade en empresas cun cadro
de persoal inferior a 250 persoas é unha boa practica que cémpre incluir nos con-
venios colectivos; especialmente importante nos convenios colectivos sectoriais,
xa que o mandato neste é de obrigado cumprimento 3s empresas afectas a este.

Con isto, resolveriase en parte a ausencia de politicas de igualdade que se poden
producir nas empresas que non estan obrigadas a negociar un plan de igualdade.
Este clausulado poédese introducir en calquera tipo de convenio, pero é mais fre-
cuente que se faga en convenios de sector.
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CONTRATACION

@ Convenio publicado no BOE n° 78, o 1 de abril de 2015.

Articulo 18. Admisién de personal.

«Ante la necesidad de admision de personal por parte de la Empresa salvo
la correspondiente a personal directivo, esta admision serd de la siguiente
forma:

5. Después de calificados los exdmenes y siempre que se den igualdad de
circunstancias calificadoras, se proveerd la plaza de acuerdo con los usos y
costumbres en la empresa».

A través da negociacién colectiva podese incidir en aspectos determinantes da
contratacion, como o tipo de contrato, ou establecemento de preferencias na con-
tratacién de persoas de acordo cos termos que o art.17 do Estatuto dos traballa-
dores establece.

Coa finalidade de mellorar a calidade na contratacién das mulleres e romper a
segregacion horizontal e vertical que se produce nas empresas, faise necesario o
establecemento de cldusulas que limiten a discrecionalidade das empresas, xa que
algulns usos e costumes das empresas poden perpetuar situaciéons de desigualda-
de. As nosas acciéns deberdn ir dirixidas a evitar as discriminacions por razén de
sexo nas ofertas de emprego, solicitudes de emprego, probas profesionais, etc.; asi
como a establecer os criterios de conversién de contratos temporais en indefinidos
ou contratos a tempo parcial en xornadas completas.

PROMOCION

@ Convenio publicado no BOE n° 35, 0 10 de febreiro de 2015.
Articulo 27. Promocién interna.

«El personal indefinido de plantilla, gozard de preferencia para cubrir las
vacantes definitivas que se produzcan de categoria superior a la que o0s-
tente, siempre y cuando acredite poseer los conocimientos y competencias
suficientes para ocupar dicha vacante. En igualdad de condiciones deberd
considerarse el desemperio o rendimiento entre los seleccionados».

Este artigo non é discriminatorio, ainda que na sua frase final despréndese que
a seleccioén final queda suxeita & decision dun terceiro. Aqui cumpriria incluir que
“a igualdade de desemperio e/ou rendemento seleccionarase 3 persoa do sexo
menos representado”.
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@ Convenio colectivo publicado no BOE n° 36, o 11 de febreiro de 2015.
Articulo 8. Ascensos y bajas.

«Los ascensos y la promocion profesional en la Empresa se ajustaran a cri-
terios y sistemas que eviten situaciones de discriminacion, pudiendo es-
tablecerse medidas de accion positiva para eliminar o compensar posibles
situaciones de discriminacion».

Neste caso é mais adecuado deixar a redacciéon como segue: Os ascensos e a
promocion profesional na empresa axustaranse a criterios e sistemas que eviten
situacions de discriminacion e adoptaran medidas de accion positiva para elimi-
nar ou compensar posibles situacions de discriminacion.

@ Convenio publicado no BOE n° 90, o0 15 de abril de 2015.
Articulo 14. Tribunal y Pruebas de Capacitacion.

«La capacitacion, tanto para promociones como para cubrir vacantes del
personal de la Empresa, se demostrara a través de examen, para el cual, se
constituira un Tribunal Calificador,...

Para la puntuacion final, el Tribunal tendrd en cuenta la antigiiedad de los
candidatos y candidatas, a los unicos efectos de deshacer supuestos de
igualdad de puntos».

Esta férmula pode albergar unha discriminacién indirecta debido a que os que con-
tan de forma habitual coa antigliidade nas empresas adoitan ser os homes, polo
que se lles dificulta 3s mulleres o acceso as promocions.

@ Convenio publicado no BOE n° 102, 0 29 de abril de 2015.
Articulo 14. Promocion profesional.

«1. La promocidn, dentro de cada grupo profesional, se realizard por la di-
reccion de la empresa, consultada previamente la representacion legal de
los trabajadores en la misma, tomando como referencias fundamentales el
conocimiento de los cometidos basicos del puesto de trabajo a cubrir, /a
experiencia en las funciones asignadas a dicho puesto o similares, los afios
de prestacion de servicios a la empresa, la idoneidad para el puesto y las
facultades organizativas de la empresa. Los RRTT podrén designar a uno de
sus miembros para que participen en el proceso selectivo.

Neste caso, a promocién queda a discrecion da empresa. As caracteristicas que
se van examinar para seleccionar a persoa, mévense entre a subxectividade e a
antiglidade. A subxectividade das persoas pode estar influenciada polos estereo-
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tipos de xénero e, polo tanto, interferir en prexuizo das mulleres, polo que sempre
deberemos apostar por garantir a obxectividade dos procesos de promocién.

@ Convenio sectorial publicado no BOE n° 146, 0 19 de xufio de 2015.
Articulo 71. Vacantes y promociones.

«Cuando se produzca una vacante, se pondrd en conocimiento de la re-
presentacion legal de los trabajadores y trabajadoras, que velard porque
el proceso de seleccion atienda a criterios objetivos, en concreto, mérito,
formacion y antigiiedad. En caso de iqualdad de capacitacion entre los as-
pirantes, se tendra en cuenta la antigiiedad».

Mellor que a antigliidade deberian primar outros criterios coma os méritos, a capa-
cidade para exercer as tarefas, a cualificacion esixida, ao ter sempre como obxec-
tivo garantir a presenza equitativa das mulleres en todos os postos, categorias e
funcions onde se atope subrepresentada.

Exemplos de redacciéns en positivo:
@ Convenio publicado no BOE n° 49, 0 26 de febreiro de 2015.
Articulo 10. Ingresos y vacantes.

«Los requisitos de cardcter personal que puedan exigirse para la cobertura
de plazas excluirdn cualquier tipo de condicion de cardcter discriminatorio.
Las representaciones sindicales, en los casos de promocion interna y a tra-
vés de la Comision de Igualdad tendrén acceso a la informacion necesaria,
para velar por la no discriminacion y el respeto a la diversidad».

A participacion da Comisién de Igualdade, con presenza de representantes sin-
dicais nos tribunais de ascenso, etc. é positiva & hora de garantir o principio de
igualdade nas promociéns.

@ Convenio publicado no BOE n° 55, 0 5 de marzo de 2015.
Articulo 53. Plazas vacantes.

«En caso de existir una plaza vacante o un nuevo puesto, a igualdad de mé-
ritos y circunstancias se concedera prioridad a los empleados de la compa-
Aia para los que la ocupacion de esta vacante o puesto de trabajo, suponga
una promocion en su categoria profesional actual.

Para ello se deberd de poner en conocimiento de los representantes de
los trabajadores la existencia de esa vacante para que cualquier empleado
pueda optar a ellax.
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Malia ser unha redaccion boa, non se tivo en conta a posibilidade de empate por
mérito e circunstancias, pero diferente sexo. Accién positiva cara ao sexo menos
representado.

Os criterios de promocion deben ser os mais obxectivos posibles (méritos, forma-
cion, vida profesional, etc.) tratando de potenciar o desenvolvemento da carreira
profesional das mulleres e o seu acceso a cargos directivos.

FORMACION

No periodo analizado non se atoparon cldusulas que reforcen a presenza de mu-
lleres na formacién, orientada d promocién, impartida nas empresas. A conexion
directa entre formacion, promocioén e clasificacion profesional converten a forma-
cién nunha das chaves para romper as segregacions existentes nas empresas.

As nosas accions deberdn ir dirixidas a asegurar a participacion das mulleres
en todas as accions formativas, incluso cando se trate de temas ou funcidns
masculinizadas.

SALARIO

@ Convenio publicado no BOE n° 35, 0 10 de febreiro de 2015
Articulo 47. Derechos fundamentales. Principio de igualdad.

«Ambas partes se comprometen en cumplimiento del AMAC y la legislacion
vigente a velar por la igualdad de retribuciones para trabajos de igual valor
y por la no discriminacion por ninguno de los supuestos contemplados en el
articulo 14 de la Constitucion Espariolax.

Neste caso considérase que, malia ser unha practica habitual, mais correcto seria
mencionar toda a lexislacion vixente, e non sé referirse & Constitucion espariola.

Neste caso considerariase mencionar o artigo 28 do Estatuto dos traballadores, asi
como o artigo 46 da LOIEMH que fai referencia a retribucions.

Os clausulados relativos & retribucion deben ser examinados sempre baixo a pers-
pectiva de xénero, xa que poderia darse o caso de que a sUa aplicaciéon xerase
discriminaciéns indirectas por razén de xénero, as cales operan baixo criterios de
aparente neutralidade ainda que tefien un desigual impacto en homes e mulleres.
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@ Convenio publicado no BOE n° 78, o 1 de abril de 2015.

Articulo 2.

«Al amparo de lo dispuesto en el art. 84.2 del Estatuto de los Trabajadores
y ante la dispersion de criterios recogidos en los diferentes convenios co-
lectivos de aplicacion en cada uno de los centros de trabajo en los que la
empresa... ejerce su actividad, teniendo como criterio principal que a igual
trabajo igual salario y condiciones, realizando una unificacion de criterios y
derechos y obligaciones entre la empresa y sus trabajadores».

O artigo 28 ET establece a igualdade salarial para traballos de igual valor, é dicir,
supérase o concepto de traballos iguais e gardntese a igualdade salarial. Isto im-
plica que o traballo realizado por homes e mulleres pode supofier un contido dife-
rente con esixencias de cualificacion ou capacidade diferente pero é de igual valor
e, por iso, debe recibir a mesma remuneracion.

Polo tanto, faise necesaria a inclusion de xeito correcto do establecido no ET, ade-
mais de realizar unha valoracién de postos de traballo de maneira obxectiva e neu-
tra que omita as caracteristicas persoais de quen vai ocupar o posto, centrdndose
nas funciéns e competencias requiridas.

Articulo 8. Complemento de antigiiedad.

«A resultas de la declaracion de principios establecida en el articulo 2 del
presente convenio, igual salario a igual trabajo, se acuerda la no existencia
de plus de antigiiedad».

Non se trata de eliminar o complemento salarial de antigiidade, senon de es-
tablecer mecanismos de retribucion que compensen as desigualdades que este
complemento poida orixinar.

Articulo 11. Plus de asistencia.

«Se establece un plus de asistencia que serd devengado por cada jornada
efectivamente trabajada de lunes a viernes, estableciéndose por una canti-
dad fija igual para todos por grupo profesional dentro del personal de obra,
siendo una cuantia fija de 10 euros».

Articulo 15. Plus retén.

«Se define como aquel complemento salarial al que tienen derecho los tra-
bajadores designados por la empresa para la atencion de posibles urgencias
solicitadas por los clientes de la empresa siempre y cuando se llegue a realli-
zar un trabajo efectivo a favor del cliente a razon de la cantidad de 30 euros,
ademds de ello percibira la cantidad correspondiente a la hora de trabajox.
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Os complementos e pluses supofien un peso menor no conxunto de retribucions
das mulleres que no dos homes e é nestes onde existen mais posibilidades de que
se produza un desigual impacto entre homes e mulleres.

0 plus de asistencia e o plus de retén aqui expostos poderian dar orixe a desigual-
dades retributivas se non se establecen os mecanismos correctores adecuados.

Cumpriria preguntarse a este respecto:

+ Que ocorre coas mulleres que se atopan no periodo de descanso obrigatorio
por maternidade de seis semanas que a lei establece e que non é de libre
disposicion da traballadora?

+ Que tipo de persoal traballador e o designado para cobrar o plus retén? Ten-
se en conta que as traballadoras tefien menos dispoiibilidade para atender
3as urxencias debido & imposicién social dunha maior dedicacion 3s tarefas
de coidado?

@ Convenio publicado no BOE n° 40, 0 16 de febreiro de 2015.
Articulo 10.

«La Empresa atendera el principio general de que a igual trabajo y funcio-
nes, igual categoria profesional e igual salario, sin distincion de sexos».

Sempre lles insistiremos 4s empresas sobre a necesidade de mencionar a LOIEMH
cando falemos de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, xa que é
a que desenvolve e define o dito principio, ademais de introducir o correcto con-
cepto de traballos “de igual valor mesma retribucién”, tal e como o define o art.
28 do ET.

REFERENCIA A LOIEMH

@ Convenio sectorial publicado no BOE n° 29, o 2 de febreiro de 2015.

No artigo 11 Organizacion del trabajo mencidénase o cumprimento da Lei de preven-
cion de riscos laborais e os regulamentos que a desenvolven xunto coa promocién
de igualdade de trato e oportunidades entre mulleres e homes.

Este convenio, a pesar de tratar o artigo 12 Principio general de igualdad y no dis-
criminacion y conciliacion de la vida familiar y laboral, non menciona a Lei para a
igualdade efectiva entre mulleres e homes.

Articulo 12.2:

«3) Velar para que tanto las mujeres como los hombres gocen de igual-
dad de oportunidades en cuanto a empleo, formacion, promocion y el
desarrollo de su trabajo.
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b) Velar para que las mujeres trabajadoras se equiparen a los hombres
en todos los aspectos salariales, de manera que a igual trabajo las
mujeres siempre tengan igual retribucion.

¢) Las ofertas de empleo se redactaran de modo que no contengan men-
cion alguna que induzca a pensar que las mismas se dirigen exclusiva-
mente a personas de uno u otro sexo.

d) Los procedimientos de seleccion que impliquen promocion respetaran
el principio de igualdad de oportunidades.

e) En materia de contratacion, se promovera el que, a igual mérito y ca-
pacidad se contemple positivamente el acceso del género menos re-
presentado en las categorias profesionales de que se trate.

f) En materia de formacion, se promovera el principio de igualdad de
oportunidades en el acceso a las acciones formativas».

Estes principios inspiradores pédense agrupar en duas categorias:
e Accion positiva: Os principios ¢ a f.

» Declaracién de intencions: Os principios a e b. Estes dous principios deberian
terse redactado como acciéns positivas.

Exemplo de redaccién dos principios a e b.

- Para que tanto as mulleres coma os homes gocen de igualdade de
oportunidades en canto a emprego, formacion, promocion e desen-
volvemento do seu traballo, implantaranse medidas de accion positiva
destinadas ao sexo menos representado.

- Realizacion anual de andlises salariais (desagregacion de salario base,
complementos por sexo) para garantir que as mulleres traballadoras
se equiparen aos homes en todos os aspectos salariais, de xeito que,
a igual traballo, as mulleres sempre terian igual retribucion.

@ Convenio publicado no BOE n° 49, 0 26 de febreiro de 2015.
Articulo 37 Igualdad y no discriminacion.

«Ambas partes se comprometen a velar por el cumplimiento de los princi-
pios de igualdad y no discriminacion en lo que respecta al reclutamiento, se-
leccion, distribucion, promocion y demds condiciones laborales del personal
afectado por este acuerdo».
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Sempre hai que nomear a lei de igualdade, que é onde se recolle o principio de
igualdade e non discriminacion, definir o seu alcance e regular as acciéns positivas
para eliminar as situacions de discriminacion.

@ Convenio publicado no BOE n° 79, o 2 de abril de 2015.
Articulo 6. Norma no discriminatoria.

«2. Todas las referencias realizadas a trabajadores, hijos, interesados, y
cualquier otra de aparente género masculino, se redactan asi para buscar la
mayor simplificacion en la redaccion del texto, y se entienden efectuadas
en género neutro; es decir, también referidas al género femenino, salvo en
aquellos casos en que, por imperativo legal, correspondan a la mujer».

Non utilizar a linguaxe s6 e exclusivamente en masculino. En casteldn non existe o
neutro. Unha redaccién s6 en masculino implica un uso discriminatorio, a pesar de
que se utilice con boa vontade.

A continuacién transcribese un exemplo de boa redaccién en materia de negocia-
cion colectiva sectorial, que marca os minimos a seguir nas posteriores negocia-
cions no dmbito das empresas.

@ Acordo Iaboral de dmbito estatal sectorial publicado no BOE n° 121, 0 21 de maio
de 2015.

Articulo 45. No discriminacion en las relaciones laborales.

«[..]

Las medidas para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y
no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres,
incluidas las de accion positiva, son las siguientes:

1. Acceso al empleo. Nadie podrd ser discriminado por razon de sexo en el
acceso al trabajo. Las ofertas de empleo deberan realizarse, en todo caso,
tanto a hombres como a mujeres, no pudiendo excluir, directa o indirecta-
mente, a ningudn trabajador o trabajadora por razon de su sexo. Las pruebas
de seleccion de personal que realicen las empresas no podran establecer
diferencia o ventaja alguna relacionada con el sexo de quienes aspiren a la
seleccion. La contratacion laboral no podrd quedar determinada en atencion
a la condicion del sexo del trabajador o trabajadora, salvo el establecimiento
concreto de medidas de accion positiva a favor del sexo menos representa-
do que puedan establecerse en el dmbito de la empresa.

[..]
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3. Promocion profesional. En materia de promocion profesional y ascensos
se promoverd mediante la introduccion de medidas de accion positiva la su-
peracion del déficit de presencia de mujeres, en el supuesto que existieren,
en las categorias y grupos profesionales mds cualificados o, en su caso, del
género menos representado.

4. Formacion profesional. En las acciones formativas de las empresas a su
personal se garantizard el acceso con respeto absoluto al principio de igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. A tal efecto se
podran establecer cupos, reservas u otras ventajas a favor de los trabaja-
dores del sexo menos representado, en el dmbito al que vayan dirigidas
aquellas acciones de formacion profesional.

5. Retribucion. Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye
un mismo valor se eliminard la discriminacion, directa o indirecta, por razon
de sexo, en el conjunto de los elementos y condiciones de la retribucion. Los
convenios colectivos del sector de Hosteleria, cualquiera que fuera su dmbi-
to, en la fijacion de los niveles retributivos, tablas salariales y determinacion
de todo complemento salarial o extrasalarial, velarén especialmente por la
aplicacion de este principio de igualdad retributiva por razén de sexo, vigi-
lando especialmente la exclusion de discriminaciones indirectas. Las deno-
minaciones no sexistas de grupos y categorias profesionales que se recogen
en el capitulo Il del presente Acuerdo que regula el sistema de clasificacion
profesional, deben ser reproducidas, por los convenios colectivos de dmbito
inferior, en el establecimiento de sus niveles retributivos y tablas salariales.

6. Tiempo de trabajo. [...] promoveran medidas de flexibilizacion de la jor-
nada laboral y del horario de trabajo, que faciliten el derecho efectivo a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, fomentando la corres-
ponsabilidad de los trabajadores varones en las labores domésticas y en la
atencion a la familia. [...]

7. Demds condiciones de trabajo. En la determinacion del resto de las con-
diciones laborales, incluidas las relacionadas con la extincion del contrato
de trabajo, no podra tenerse en cuenta el sexo del trabajador o trabajadora
afectado, salvo que se haya establecido como una medida expresa de ac-
cion positiva, para facilitar la contratacion o el mantenimiento del empleo de
los trabajadores o trabajadoras, cuyo sexo se encuentre menos representa-
do y siempre que la misma resulte razonable y proporcionada».
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PLANS DE IGUALDADE

Outra ferramenta fundamental para tratar de erradicar a fenda salarial son os plans
de igualdade. Dende a entrada en vigor do Real decreto 713/2010, do 28 de maio,
sobre rexistro e depésito de convenios e acordos colectivos de traballo, os plans de
igualdade tefien que ser rexistrados ante a autoridade laboral a través da aplicacion
REGCON. Dende o 1 de xaneiro ao 30 de xufio de 2015, s6 constan 6 plans de igual-
dade de dmbito estatal. Deles selecciondronse unha serie de medidas das areas de
promocion e retribucion que constitien redaccions moi positivas:

PROMOCION

@ Plan de igualdade publicado no BOE n° 29, o 3 de febreiro de 2015.

«- Realizar por parte de RRHH un seguimiento especifico de las promociones
de personas con tiempo parcial, jornada reducida para evitar que este tipo
de jornadas sea un condicionante que perjudica la promocion de las mujeres.

- Adoptar la medida de accion positiva de que a igualdad de méritos, ca-
pacidad e idoneidad para el concreto puesto de trabajo ofertado, tendran
preferencia en el ascenso a puestos, categorias o grupos profesionales las
personas del sexo menos representado.

@ Plan de igualdade publicado no BOE n° 88, o 13 de abril de 2015.

«- En lo que se refiere a la contratacion para puestos de alta cualificacion,
ademads de regir los principios de mérito y capacidad, se favorecerd la in-
corporacion de mujeres mientras dure el desequilibrio de la plantilla en esa
categoria, drea o departamento.

- [..] En consecuencia, las promociones profesionales se sequiran rigiendo por
el desemperio del trabajador/a, el mérito y la capacidad, analizados princi-
palmente en el procedimiento de evaluacion por competencias implantado
en la Empresa. Y en esta linea se llevaran a cabo las siguientes acciones:

- Descripcion de cada una de las categorias y de las funciones de cada
puesto, con el objeto de garantizar la transparencia en el sistema de
clasificacion profesional de las empresas.

- Potenciar la participacion de las mujeres en la formacion ligada a
promocion.

- Mantener la politica de que los procesos de promocion profesional es-
tén vinculados a criterios técnicos y objetivos que no sean excluyentes
por sexo ni contengan criterios discriminatorios.

- Evitar cualquier impacto negativo en el desarrollo profesional como
consecuencia del ejercicio de derechos de conciliacion».
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@ Plan de igualdade publicado no BOE n° 132, 0 3 de xufio de 2015.

«=- Garantizar la cobertura de las vacantes para los puestos de responsabilidad
y direccion con promocion interna, solo acudiendo a la seleccion externa
cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos.

- El procedimiento de promocion garantizard las mismas oportunidades a toda
la plantilla, independientemente de su jornada (completa, parcial, reducida).

- Realizar un seguimiento especifico de las promociones de personas con
tiempo parcial o jornada reducida, para evitar que este tipo de jornadas sea
un condicionante que perjudica la promocion de las mujeres.

- Adoptar la medida de accion positiva de que, en condiciones equivalentes
de idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres para promo-
cionar a Mandos Intermedios y Directivasx.

RETRIBUCION

@ Plan de igualdade publicado no BOE n° 88, o 13 de abril de 2015.

«- Establecer una clara y transparente vinculacion entre el desemperio de la
prestacion de servicios de los trabajadores y trabajadoras y su retribucion
(en cualquiera de sus elementos), sin que se produzca discriminacion alguna
por razon de sexo.

- En el andlisis de la descripcion de puestos desemperiados por mujeres del
apartado 2 se estudiard y comparard la equidad en la politica retributiva de
dichos puestos con otros iguales desemperiados por hombres».

@ Plan de igualdade publicado no BOE n° 132, 0 3 de xufio de 2015.

«- Analizar las repercusiones que para las trabajadoras tienen determinados
criterios de percepcion de la retribucion variable para comprobar que son
aplicables a ambos sexos y no perjudican sistematicamente a uno de ellos.

- Realizar una valoracion analitica de los puestos de trabajo, teniendo en
cuenta la perspectiva de género, partiendo de la descripcion de los mismos,
para la efectiva aplicacion del principio de igual salario por la realizacion de
trabajos de igual valor.

- Garantizar la objetividad de todos los criterios que se definen en la estruc-
tura salarial de la empresa y, por lo tanto, establecer un sistema retributivo
transparente, estableciendo pautas de comunicacion de dichos criterios.

- Reconocer los tramos salariales por encima de convenio y elaborar un pro-
tocolo para que se pueda acceder a ellos a partir de criterios objetivos,
transparentes y equitativos».
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ALGUNHAS CUESTIONS QUE COMPRE TER EN CONTA

Como calcular a fenda salarial?

A fenda salarial varia en funcién do enfoque de andlise elixida: salario muller/home,
salario home/muller. Ainda que a fenda salarial é a mesma en termos cuantitativos
(euros), en termos cualitativos varia. A percepcién da fenda salarial é de maior
desigualdade, e tamén madis real, cando se expresa en termos de salario de homes
respecto ao salario das mulleres.

Como se sanciona a discriminacion salarial?

Por unha dobre via, a xudicial e 3 administrativa. A xudicial a través do procede-
mento de tutela de dereitos fundamentais e a administrativa por denuncia ante a
Inspeccion de Traballo e Seguridade Social.

Como pode saber a seccion sindical se a empresa discrimina salarialmente as
mulleres?

A deteccién da fenda salarial é unha tarefa complexa. E por iso que se produce un
efecto composicién dunha peor insercion laboral das mulleres no mundo laboral,
xunto cuns condicionantes que se producen na empresa e que inciden na fenda sa-
larial. E por iso que a representacion sindical deberd proceder a realizar un diagnds-
tico de situacion que contemple o tipo de contratacion, a posicion das mulleres na
clasificacion profesional, os mecanismos de promocioén, o sistema retributivo e os
complementos salariais, toma de licenzas e permisos parentais. Todos estes datos
necesariamente deberdn ir desagregados por sexo, dando lugar a realizacion dunha
andlise cuantitativa e cualitativa da situacién das mulleres na empresa.

Elementos de andlises pola seccion sindical:

- Soldo base.
a) En relacién aos conceptos - Retribuciéns variables anuais.
remunerativos - Complementos de posto de traballo.

- Retribucions en especie.

- Distribucién do cadro de persoal por sexo.

b) En relacién &s caracteristicas - Nivel educativo
persoais do cadro de persoal: . |dade

- Antigiidade na empresa

- Categorias profesionais
c) En relacion coa estrutura do :

- Tipos de xornada
emprego:

- Tipo de contrato
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Que debe facer a seccion sindical se detecta fenda salarial de xénero?

A fenda de xénero podese detectar pola informacién 4 que se ten dereito con base
nas competencias do comité de empresa (Control de contratacion, sequimento das
cotizacions 4 Sequridade Social e da informacion recibida sobre respecto e aplica-
cion da igualdade de oportunidades), ademais da informacion facilitada no plan de
igualdade, se o houbese.

Unha vez detectada, hai que avanzar nos motivos concretos que a xeran con obxec-
to de iniciar unha accién sindical que a corrixa. E necesario facer participes os tra-
balladores e traballadoras desta situacién inxusta e abordar nos diversos marcos de
traballo a sua solucién.

Estas accions poden simultanearse

a) Iniciar unha campana de informacion ao persoal, cos datos obtidos que per-
mitan ir creando unha conciencia colectiva contra a discriminacion feminina.

b) Abordar nos marcos de negociacion establecidos (negociacion colectiva na
empresa e no sector, a través do plan de igualdade ou medidas de accion
positiva) a denuncia das situacions concretas de discriminacion, implantando
medidas correctoras da dita situacion.

Non estad de mais facer chegar aos gabinetes xuridicos de CCOO as situaciéns de dis-
criminacion detectadas, co fin de poder articular as reclamaciéns legais pertinentes.

Inflie a categoria profesional na fenda salarial?
Si, por iso é necesario nos convenios colectivos:
« Non introducir postos de traballo ou categorias profesionais cunha diferen-
ciacion por sexos.

e Determinar con claridade os grupos, divisions e, de ser o caso, niveis
profesionais.

« Definir tarefas e funciéns, especialidades profesionais e responsabilidades
asignadas.

« Incluir criterios para a asignacion e limites & mobilidade dentro e féra do
grupo.

« Establecer os niveis salariais correspondentes a cada grupo profesional.

« Regular procedementos con participacién da Representacion legal dos tra-
balladores e traballadoras (RLT) para reclamacions individuais en caso de
desacordo coa asignacién na clasificacién profesional.

 Realizar valoraciéns de postos de traballo dende a perspectiva de xénero.

« Equiparar o salario das categorias feminizadas en relacién ao seu equiva-
lente en categorias masculinizadas.
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Que papel poden ter os plans de igualdade nunha empresa para corrixir a fenda
salarial?

Os plans de igualdade van proporcionar datos fundamentais para facer unha analise
precisa do sistema de remuneracions da empresa.

A fenda salarial debe ser un obxectivo fundamental que se pode corrixir mediante
3 introducién das seguintes medidas no plan de igualdade:

« Definiciéon dunha estrutura salarial clara e transparente, que permite con-
trolar os elementos arbitrarios que producen discriminacion.

« Incorporar como medidas de discriminacién positiva incrementos adicionais
para eliminar as discriminacions detectadas.

 Realizar periodicamente analises estatisticas sobre as retribuciéns medias
por categoria profesional de homes e mulleres na empresa.

Por que a duracion do contrato inflie na fenda salarial de xénero?

Normalmente, cos contratos temporais non se ten dereito aos procesos de pro-
mocion ou outros pluses cos que si conta o persoal con contratos estables. Malia
que hai homes tamén con contratos temporais, @ meirande parte destes son para
as mulleres e permanecen con este tipo de contrato mdis tempo, ao rotar mais de
traballos. Polo tanto, cobran menos.

Por que é discriminatoria a xornada a tempo parcial?

Traballar menos horas implica unha reducién de salario, polo que quen tefia este
tipo de xornada, gafiard menos cartos ca outra persoa que realice a sua xornada
completa. O 74% das persoas que traballan a tempo parcial son mulleres e non
porque queiran, senén porque é o contrato que lles ofrecen.
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SINDICAL

ACHEGAS SOBRE A FENDA SALARIAL
REALIZADAS POR DELEGADAS E DELEGADOS
SINDICAIS

32 Neste apartado recéllense as achegas realizadas polas persoas que participaron
nos cuestionarios utilizados para a realizacién do /nforme sobre a fenda salarial
de xénero: impacto, negociacion colectiva e actuacion sindical que a Secretaria
Confederal da Muller e Igualdade realizou.

Estas achegas tefien a sUa orixe nas experiencias do dia a dia nas empresas, ao
identificar os factores que inciden na fenda salarial e propor acciéons de mellora que
cémpre introducir na negociacién colectiva.

Estas achegas, ademais, fan que esta guia sexa un documento o mais practico e
didactico posible.

SECTOR BANCA

As delegadas deste sector realizaron as suas achegas con respecto aos procesos
de negociacion do plan de igualdade e tamén sobre o clausulado dos convenios
colectivos.

Sobre plans de igualdade:

“0 primeiro obstdculo que nos atopamos moitas veces é que a empresa non
quere asinar un “compromiso” explicito sobre a igualdade. Moitas veces comen-
tan que se “sobreentende” polo feito de sentar a negociar, cousa que sabe-
mos que non é certa, porque o plan de igualdade é obrigatorio con mais de 250
persoas.
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Un segundo obstaculo, na nosa opinién peor que o primeiro, é que a empresa se
nega a formar as persoas que se van encargar de negociar o plan de igualdade;
e consideramos que é moito mais importante, pois se as persoas que o negocian
non estan formadas pode resultar un plan de igualdade desastroso e que non
cumpra co seu obxectivo de achegar a empresa 3 igualdade real.

0 terceiro obstaculo exponse cando a empresa ten que pasar a informacién para
realizar o diagnostico. Aqui seria necesario que toda a informacién que a em-
presa debe pasar estivese ben estipulada, fose moi concreta, pois moitas veces
entrega pouca informacion ou a medias. Conseguir a informacion necesaria para
o diagnostico é, polo tanto, bastante complicado 3s veces.

Logo de facer o diagndstico, o seguinte problema que atopamos é que as medi-
das do plan sexan o suficientemente concretas. Adoéitase divagar moito e con-
cretar pouco. De todos os xeitos, este problema emendariase se todas as per-
503s que negocian os plans de igualdade tivesen a formacion necesaria para iso”.

Sobre convenios colectivos:

TEMA CLAUSULA BOA PRACTICA

CONTRATACION Cotas para a contratacion

Fomento da xornada continua que favorece a conciliacién,
XORNADA favorece a saude laboral e é basica para evitar mais
discriminacion.

Mesma categoria, mesmo salario. Eliminacién dos
RETRIBUCION incentivos arbitrarios, discrecionais... pois inflien na fenda
salarial.

CLASIFICACION Necesidade de cotas en todas as categorias, sobre todo
PROFESIONAL nas superiores.

Establecemento de cotas ata nivelar a presenza de

PROMOCION ol
mulleres en todos os niveis.
FORMACION Real!zar 3 formauo'n durante a xornada IabOfaI. Formagon
destinada ao cambio de posto de traballo e 8 promocion.
EXCEDENCIAS Campanfas de sensibilizacién para que os homes fagan uso
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SECTOR SEGURIDADE PRIVADA

As mulleres na nosa empresa tan sé ocupan as categorias de auxiliares de servizos,
unha categoria que destaca por ser a de peores condicions laborais (saude laboral)
e salariais (SMI), ainda que, iso si, nos esixen por exemplo un alto nivel de inglés.
Non se respectan as xornadas de descanso entre servizo e servizo, co cal aumentan
as dificultades para conciliar a vida persoal, laboral e familiar. Impide igualmente
esta conciliacién o altisimo volume de horas extras. Son frecuentes os contratos de
moi curta duracion, horas ou dias. Escasa proporcion de mulleres en determinadas
categorias; por exemplo, en furgéns-vixiantes de transporte de fondos, sé hai unha
muller dun total de 4o0.

FEDERACION DE CONSTRUCION E SERVIZOS

Sinalamos algunhas boas practicas, porque precisamente observamos todo o con-
trario nos convenios cos que traballamos.

No tema da contratacion:

» Formar as persoas que se encarguen da seleccién de persoal en materia de igual-
dade e en procesos de seleccién non sexistas. A formacion débese estender a
todo o proceso, tanto na preseleccién como nas posteriores entrevistas. E igual-
mente importante que nesa formacion se destaque que non se fagan referencias
persoais nos procesos de seleccion. Por outra banda, seria moi Gtil para avaliar
a igualdade de oportunidades a participacion das persoas representantes dos
traballadores e das traballadoras nos procesos de seleccién.

 Implantar o uso de curriculos cegos.

« Ante unha oferta de traballo a xornada completa, esta ofreceriase, en primeiro
lugar, a aquelas traballadoras que na actualidade tefien xornada a tempo parcial.
0 mesmo criterio débese seguir cando se ofrece un contrato indefinido, xa que
tanto nun caso coma no outro adoitan ser as mulleres as que tefien maiores taxas
de temporalidade e, sobre todo, de parcialidade.

» Potenciar a formacion, sempre en horario laboral, destinada a aquelas traballa-
doras para acceder a categorias e postos que maioritariamente son ocupados por
homes.

No tema da conciliacion:

« Informar os traballadores e traballadoras dos permisos e excedencias que poden
solicitar en caso de nacemento ou adopcién.
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En retribucion:

Taboas salariais claras e transparentes. Nos complementos salariais, as ausencias
por permisos de maternidade, lactacion que non se consideren absentismo e se
conten como dias efectivamente traballados.

DELEGADAS DA FEDERACION DE INDUSTRIA

As achegas estan destinadas 4 negociacion colectiva:

Favorecer a formacién das mulleres para acceder a categorias e ocupacions onde
estan infrarrepresentadas. Débense vixiar os criterios de acceso a estes cursos,
asi como os contidos e o material que se imparte; a formacion debe realizarse
sempre en horario laboral e consideralo como tempo de traballo.

Elaborar un rexistro onde figure a formacién e os estudos realizados polo cadro
de persoal.

En promocion interna, a antigiidade non pode ter un peso determinante, xa que
iso adoita prexudicar as mulleres.

No convenio e na practica débense ter claras a definiciéon e as condicions dos
pluses e os complementos. Débense eliminar as diferenzas de salario por razoén
de sexo que non respondan a razons xustificadas.

Facer campafas e formacion dirixidas aos homes sobre os permisos que poden
desfrutar.

Favorecer o uso de tempo flexible para o comezo e o final da xornada; fomentar
a xornada continua.

Débese facer unha avaliacién dos riscos laborais fisicos e psiquicos dende a pers-
pectiva das mulleres, e sobre todo para previr os riscos que nos afectan en caso
de embarazo e lactacion. Todo iso débese incluir no plan de prevencién de riscos
laborais.
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SINDICAL

PROPOSTAS DE INTERVENCION NA
NEGOCIACION COLECTIVA PARA REDUCIR
A FENDA SALARIAL

36 CONTRATACION

0 artigo 64 do ET establece os dereitos de informacion e consulta, asi como as
competencias dos comités de empresa, indicando no seu punto 2.c) o dereito a ser
informado trimestralmente sobre as previsions do empresario ou empresaria de ce-
lebracién de novos contratos, con indicaciéon do nimero destes e das modalidades
e tipos que serdn utilizados, incluidos os contratos a tempo parcial, a realizacién de
horas complementarias polo persoal traballador contratado a tempo parcial e dos
supostos de subcontratacién. Do mesmo xeito, o comité de empresa tera dereito a
recibir a copia basica dos contratos e a notificacién das prérrogas e das denuncias
correspondentes a estes no prazo de dez dias seguintes a que tivesen lugar.

Con base nisto, para a RLT é imprescindible solicitarlle 3 empresa esta informacién
coa finalidade de ter un cofilecemento real das contratacions, e unha vez cofecida a
situacion, establecer os criterios de mellora na dita contratacion.

Estes criterios pasan por: ben establecer limites & contratacion temporal, tanto en
numero como en tempo no cal se poida permanecer con este tipo de contrato nun-
ha mesma empresa, iso si, mellorando as limitacions xa contempladas na lei (por
exemplo: cun ano de antigiidade na empresa, o contrato automaticamente pasara
a indefinido); ou ben establecer que cada ano se converterad un % de contratos en
indefinidos, dando preferencia as mulleres no caso de que maioritariamente sexan
as que ocupen modalidades de contratacion temporal.

Os convenios colectivos sectoriais ou de empresa deben mellorar as condiciéns la-
borais das persoas contratadas a tempo parcial e establecer medidas que faciliten o



GUIA SIND[[@\S

seu acceso 3 formacién, 3 promocién e desenvolvemento da carreira profesional e
3s vantaxes instituidas na empresa en materia salarial (cheques gardaria, prevision
social complementaria, etc.), pola contra tratariase, sen dubida, de practicas discri-
minatorias retributivas indirectas, tal como sinalou o TJUE xa que a contratacion a
tempo parcial incide moito mais nas mulleres.

Igualmente, cdmpre establecer regras claras para a conversién dos contratos a tem-
po parcial en contratos a tempo completo, asi como a regulaciéon para os supostos
en que a empresa pode facer uso deste tipo de contratacion, evitando que a mes-
ma recaia principalmente nas mulleres.

Na contratacion, ademais deberase priorizar a igualdade de condiciéns, a contrata-
cion de mulleres para aqueles postos ou dreas da empresa onde se atope infrarre-
presentada cando se atendan os criterios de idoneidade respecto do posto que se
vai cubrir.

Ademais faise necesario esixir s empresas que as ofertas de emprego se redacten
nunha linguaxe non sexista, para facer explicito que a oferta se dirixe indistinta-
mente a persoas de ambos os dous sexos.

Proposta de boas practicas baseada en elaboracion propia

“co obxectivo de dotarnos dun sistema de relacions laborais estable, que be-
neficie tanto s persoas coma ao persoal, que elimine as desigualdades que se
puideran ou se pretendan establecer no acceso ao emprego e ds condicions de
traballo con respecto ds mulleres, establécese como criterio de contratacion a
prioridade da contratacion indefinida a tempo completo”.

“0 persoal contratado temporalmente ou a tempo parcial terd preferencia para
ser contratado de forma estable e a tempo completo unha vez existan vacan-
tes no seu grupo profesional”.

"A igualdade de méritos e capacidade terdn preferencia no ingreso na empresa
as persoas que estean contratadas a tempo parcial’”.

“O persoal contratado a tempo parcial accederd 3 formacion en igualdade de
condicions que o resto do cadro de persoal”.

CLASIFICACION PROFESIONAL

A andlise das empresas fai ver que é moi habitual a existencia de departamentos
ou grupos profesionais que son produto dunha division de ocupaciéns por sexo.
Moitas das ocupaciéns que realizan as mulleres tefien un menor prestixio social,
estan menos valoradas e reciben unha remuneracién menor que aquelas que se
atopan masculinizadas, o que explica que parte da fenda salarial sexa produto des-
ta situacion.
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Para

iso, serd necesario abordar na negociacién os seguintes aspectos:

Non introducir nos convenios colectivos postos de traballo ou categorias pro-
fesionais cunha diferenciacion por sexos.

Determinar con claridade os grupos, divisiéns e no seu caso niveis profesionais.

Definicion de tarefas e funcions, especialidades profesionais e responsabili-
dades asignadas.

Criterios para a asignacion e limites 8 mobilidade dentro e féra do grupo.

Establecemento dos niveis salariais correspondentes a cada grupo profesio-
nal, revisando a valoracién das categorias laborais equiparando salarios a
postos que acheguen o mesmo.

Regular procedementos con participacion da RLT para reclamaciéns indivi-
duais en caso de desacordo coa asignacién na clasificacién profesional.

Realizar valoraciéns de postos de traballo dende a perspectiva de xénero.

Equiparacion salarial das categorias feminizadas en relacion ao seu equiva-
lente en categorias masculinizadas.

Evitar a denominacién de determinados postos de traballo, categorias ou gru-
pos profesionais en feminino exclusivamente.

Non utilizar férmulas asimétricas ao nomear ou establecer as categorias ou
grupos profesionais, como o uso do masculino para os postos de maior pres-
tixio e o feminino para os postos que estdn xerarquicamente por abaixo.

Redactar as categorias laborais e descricion de postos de traballo utilizando
unha denominacion que represente os dous sexos. E importante a presenza
lingtistica de mulleres en oficios, profesions, postos de responsabilidade, etc.
dos que estiveron ausentes ou invisibilizadas historicamente.

Evitar a denominacion de oficios, profesions e categorias profesionais en
masculino exclusivamente (con valor presuntamente xenérico) e a denomi-
nacién de oficios, profesiéns e categorias profesionais en masculino, excepto
cando se trata dalgunhas profesiéns con maior presenza das mulleres, en que
enton si se inclten as denominaciéns en feminino exclusivamente (limpado-
ra, costureira, enfermeira, etc.).
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PROMOCION

A promocion profesional e os ascensos contémplaos o art. 24 do ET dotando 3
negociacion colectiva dun papel imprescindible 3 hora de establecer os mecanis-
mos de ascenso N3 empresa, esixindo a ausencia de toda discriminacién directa ou
indirecta entre homes e mulleres, e poden establecerse medidas de accion positiva
dirixidas a eliminar ou compensar as situacions de discriminacion.

Con todo, na practica atopdmonos con que o acceso aos postos de promocién e
mando adoitan estar reservados 3 libre designacién da empresa, polo que poden
ocasionar situaciéns de discriminacién cara as mulleres.

Con caracter anual o art. 64 do ET establece o dereito da RLT de cofiecer a aplicacion
do principio de igualdade de trato na empresa, e a facilitar os datos sobre a presen-
za de mulleres nos diferentes niveis profesionais. Interesa obter esta informacién e
solicitar os datos referidos a promocions realizadas, para poder establecer mecanis-
mos correctores, no caso de detectar discriminacion na promocion.

Uns procedementos de promocion profesional arbitrarios sen participacion da RLT
neles ou sen transparencia que inclian requisitos como a dispofibilidade horaria,
mobilidade xeografica, etc. impiden, de feito, a participacién das mulleres nos pro-
cesos de promocion.

Os convenios colectivos deben incluir clausulado especifico para reqular os criterios
de ascensos profesionais nos cales se establezan regras concretas de promocion
baseadas en criterios de transparencia, méritos e probas obxectivas de cofiece-
mentos, restando peso a criterios como a antigiiidade e a discrecionalidade do em-
presariado & hora de establecer os ascensos.

Outra medida para favorecer a promocién de mulleres a postos de responsabilida-
de é contemplar a formacién e as convocatorias de ascensos por capacitacion, as
mulleres que se atopan nunha situacion de excedencia por maternidades, coidados,
etc.

Asi mesmo hai que establecer sistemas de cotas ou preferencias cara as mulleres
naquelas funciéns ou postos onde estean infrarrepresentadas.

Finalmente, hai que esixir s empresas que publiciten as ofertas de promocion, de
forma clara e garantindo que a informacién sobre os requisitos e as condiciéns de
traballo cheguen a todo o persoal..

FORMACION

O ET no seu art 23.2 deriva 3 negociacion colectiva o establecemento dos termos
en que debe realizarse a formacién e a promocion profesional, garantindo sempre
3 ausencia de discriminacion.
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A formacién é un dos aspectos mais vinculados & promocién no dmbito da empresa,
polo que temos que asegurarnos de que chegue a todas as persoas traballadoras,
garantindo a presenza de mulleres mediante a execucion de acciéns positivas para
ese efecto, a teor do art. 17.4 ET.

A través da Negociacion colectiva gardntese unha maior participacion das mulle-
res na formacién. Posibilitar a asistencia das mulleres en situacién de excedencia
ou reducion de xornada nos programas de formacién das empresas, imparticion
da formacion en horarios laborais, establecer formacion especifica para mulleres
coa finalidade de que accedan aos postos onde se atopan subrepresentadas, son
medidas que van favorecer maior estabilidade na carreira profesional das mulleres.

Nalguns plans de igualdade asinados por CCOO posibilitase que as mulleres que se
atopan ausentes da empresa por motivo de permisos ou excedencias por coidados
familiares accedan 4 formacién; desta maneira asegurase a actualizacion de cofie-
cementos necesarios para acometer a sUa tarefa, ou ben unha reciclaxe profesional
especialmente con ocasién da sUa incorporacion.

CONCILIACION DA VIDA FAMILIAR E LABORAL

Os datos avalan que en Espaiia sequen sendo as mulleres as que “concilian” a sta
vida familiar e laboral, xa que son as principais tomadoras das excedencias e redu-
ciéns de xornada para atender as necesidades de coidado de menores e persoas
dependentes.

Estas saidas do mercado de traballo ou as reduciéns de xornada supofien un des-
censo nas retribucions das mulleres, o que incide tanto na fenda salarial entre mu-
lleres e homes e nos sistemas de proteccion social coma nas pensiéns futuras.

As propostas que se fagan neste tema tefien que ir encamifiadas 4 corresponsa-
bilidade nas tarefas de coidados de menores e persoas dependentes, mdis que en
afianzar roles sexistas que repercuten negativamente no emprego, salario e condi-
cions laborais das mulleres.

0 uso das medidas de conciliacién hai que facelas extensivas aos homes. Desta
forma evitanse referencias estereotipadas, tanto explicitas como implicitas.

Hai que apostar pola ordenacion flexible dos tempos de traballo e descanso, asequ-
rando que os permisos e licenzas por coidado de criaturas e persoas dependentes
vaian dirixidos a todo o cadro de persoal, homes e mulleres, de maneira que o foco
de atencién sexa a corresponsabilidade.

En relacion & distribucién irreqular da xornada, os convenios colectivos deberan
fixar a porcentaxe de xornada de traballo que poderd distribuirse ao longo do ano,
xa que en defecto de pacto serd do 10% establecido no ET, establecendo as garan-
tias necesarias para salvagardar os dereitos individuais en materia de conciliacion.
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RETRIBUCION: COMPLEMENTOS SALARIAIS

Na negociacion colectiva ou no seu defecto no contrato individual, determinara-
se a estrutura do salario, que deberd comprender o salario base e, no seu caso,
complementos salariais fixados en funcién de circunstancias relativas as condicions
persoais da persoa traballadora, ao traballo realizado ou 3 situacion e resultados da
empresa, que se calculardn conforme aos criterios que para tal efecto se pacten.

A negociacién colectiva deberd garantir a igualdade retributiva para os mesmos
postos de traballo, para @ mesma categoria profesional e para os traballos equiva-
lentes coa finalidade de eliminar a fenda salarial.

Faise necesario realizar andlises comparativas dos compofientes retributivos coa
finalidade de detectar as diferenzas de percepcién nos complementos salariais e
poder incluir as mulleres nos sistemas de incentivos. A experiencia ten demostrado
que se trata dunha tarefa complexa, debido 3 negativa das empresas a proporcio-
nar datos salariais completos que inclian os complementos salariais e a que son
poucas as empresas que realizaron unha valoracion de postos de traballo non se-
xista ou neutra, de tal maneira que non se tefia en conta o sexo da persoa que ten
que ocupar o dito posto.

Por outra banda, as inercias na negociacion colectiva ou a discrecionalidade con que
as empresas outorgan determinados complementos persoais féra da negociacion
colectiva, determinan que se perpetden situacions de desigualdade salarial en todo
o relacionado cos complementos salariais.

0 peso destes ultimos na némina das mulleres é menor ca na némina dos homes,
ou dito doutra maneira, as mulleres non acceden aos mesmos complementos.

Por tanto, actuando sobre eles podemos eliminar unha parte importante da fenda
salarial.

Os complementos de posto de traballo son percepcions recibidas en funcion das
caracteristicas do lugar onde se realiza a prestacion laboral.

COMPLEMENTO DE PERIGOSIDADE

Este complemento é, xeralmente, discriminatorio porque os complementos de
perigosidade ou penosidade, adoitan retribuirse a tarefas maioritariamente mas-
culinizadas, como por exemplo o manexo de maquinaria, e non estd asociado o
dito complemento ao uso de produtos quimicos, tanto por manipulacién como por
inhalacién (sector de limpeza, téxtil, calzado, sanidade ou industria farmacéutica),
tarefas normalmente feminizadas.

Por iso é preciso prestar atencién na negociacion do convenio para que o dito com-
plemento se vincule non sé con aquelas categorias que supofian uso de maquinaria,
senén tamén con aquelas nas cales se utilicen produtos quimicos.
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PLUS DE ABSENTISMO

As mulleres maioritariamente asumen as tarefas de coidados familiares, son pro-
tagonistas do embarazo e a lactacién asi como son/poden ser vitimas da violencia
de xénero. Estas situacions provocan ausencias ao traballo, de forma mais habitual
ca nos homes; iso pode levar a que a empresa considere estas situacions como
absentismo e, por tanto, penalizar as mulleres descontdndolles este plus.

A suspension por maternidade e por paternidade, permiso por lactacién, risco por
embarazo ou por lactacién, asi como a suspension por violencia de xénero e ausen-
cias xustificadas por este motivo, estdn totalmente protexidas legalmente e non
poden considerarse absentismo. Outra cuestién son ausencias motivadas por aten-
cion a menores e familiares enfermos (acompanamento médico, titorias escolares,
etc. que non estean contempladas como permisos no convenio colectivo).

Medidas que cémpre incluir:

» Recoller en convenio expresamente este tipo de situaciéns, e facer men-
cion a que a lexislacién igualitaria as protexe e non poden ser consideradas
absentismo.

= Recoller en convenio permisos (atencién escolar e médica) para favorecer a
conciliacion e corresponsabilidade familiar e laboral entre mulleres e homes,
que eviten os prexuizos que sitian as mulleres no centro das ausencias moti-
vadas pola asuncién, ds veces en exclusiva, das tarefas de coidados.

Nunha sentenza recente do TS? considérase contrario a dereito considerar as seis
semanas de descanso obrigatorio por maternidade como ausencias ou permisos
retribuidos para os efectos do cobro de bonificacions ou remuneraciéns variables,
Xa que son as mulleres as que exclusivamente tefien o dereito do seu desfrute, o
que as sitla en desvantaxe para a sUa percepcion en relacion aos homes.

PLUS DE NOCTURNIDADE

As mulleres que traballan en quenda de noite, e desta circunstancia poida resultar
un risco para o seu embarazo e/ou a lactacién, o empresario ou empresaria deberd
cambialas de posto de traballo ou de funcién. A pesar de que legalmente deberia
conservar a retribucion do seu posto de orixe, en ocasiéns deixan de cobrar o dito
plus, ao considerar a empresa que non ten dereito a el.

2. St. TS do 27 de maio 2015.
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Ante esta situacién o convenio ten que recoller, expresamente, que as mulleres
que se atopen nestas situacions (risco do posto de traballo sobre o embarazo ou
lactacion) non perdan o seu dereito ao plus de nocturnidade, xa que constitiie unha
penalizacién e discriminacion por razén de sexo.

Xustificacion normativa

A Lei de prevencion de riscos laborais no seu art. 26.2. e 26.4. recolle que no caso
de risco para o embarazo deberase realizar unha adaptacion das condicions ou do
tempo de traballo. Se esta adaptacion non fose posible, haberia que recorrer ao
cambio de posto de traballo. O cambio de posto de traballo estard suxeito aos su-
postos de mobilidade funcional do art. 39 do ET, e ten a traballadora dereito 3 retri-
bucién correspondente as funcions que realice, salvo nos casos en que as funcions
sexan inferiores, nos cales mantera a retribucion do seu posto de orixe. En ultima
instancia a adscricion a categorias ou grupos profesionais diferentes, farase conser-
vando a traballadora en todo caso, e como minimo, o seu dereito ao conxunto das
retribuciéns do posto de orixe.

Nos criterios que se deben adoptar para eliminar a fenda salarial ademais de pres-
tar atencion aos complementos salariais deberemos ter en conta os seguintes
criterios3:

« Suprimir os niveis salariais baseados na idade.

« Eliminar as dobres escalas salariais e salarios de entrada que tefian caracter
permanente.

« Revisar as condicions para a percepcion de complementos, prestacions e axu-
das sociais coa finalidade de detectar e suprimir aquelas desigualdades moti-
vadas pola modalidade contractual ou data de entrada na empresa.

 Revisar as denominaciéns do posto de traballo e grupos profesionais, asi
como as descricions de funciéns e tarefas coa finalidade de evitar un deter-
minismo sexual nestas.

« Incrementar a transparencia nos sistemas retributivos e a participacién da RLT
na realizacion destes.

« Establecer o sistema retributivo en funcién da valoracién de postos de traba-
llo non sexista.

« A fenda salarial disparase coas retribucions variables, e chega a un 46,3%
se atendemos a outros conceptos retributivos como pode ser a retribucion

3. Propostas para a accién sindical en negociacion colectiva, Secretaria de Accién Sindical e
Emprego CS CCOO.
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variable4, polo que cémpre que este tipo de retribucién non quede ao arbitrio
das empresas; por tanto deberanse establecer mecanismos negociados coa
RLT sobre os criterios de acceso a esta.

Outros complementos aos que se debe prestar atencién son aqueles relacionados
co esforzo, a habilidade, a atencion e a concentracion.

UTILIZACION DE LINGUAXE NON SEXISTA NA NEGOCIACION COLECTIVA

Débense evitar cldusulas do tipo:

“Cldusula de xénero neutro: no texto do convenio utilizouse o masculino
como xenérico para englobar aos traballadores e as traballadoras, sen que
isto suponfia ignorancia das diferenzas de xénero existentes, para o efecto de
non realizar unha escritura demasiado complexa”.

"A posibilidade de que a utilizacion de modos de expresion non sexista,
garantes da presenza da muller en plano de igualdade, puidese representar
unha dificultade engadida & lectura e comprension do presente convenio,
move a manifestar aos asinantes deste texto, que toda expresion que defina
unha actividade ou condicion, como os de traballador, empresario, delega-
do, afiliado, etc., é utilizada no sentido comprensivo das persoas de ambos
0s sexos, salvo naqueles casos que por imperativo legal correspondan 3
muller”

Coidar unha redaccién do convenio colectivo en linguaxe igualitaria é unha accion
mais de igualdade que non suplanta, non substitie e non exclie outras accions e
estratexias de igualdade.

4. Determinantes da Brecha salarial de género en Espafia, Ministerio de Sanidade, Servizos
Sociais e Igualdade, 2012.
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