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Campana

Contra la brecha salarial de género
No Podemos Esperar #YaVamosTarde

Diana G. Bujarrabal

A LAS MUJERES a menudo nos dicen eso
de que qué mas queremos, que hemos avan-
zado muchisimo, que ya somos iguales en
derechos. Y, por supuesto, solo faltaba que
en pleno siglo XXI no hubiéramos alcanzado
la igualdad formal. La cuestion es que aln
estamos muy, muy lejos de la igualdad real.
La falta de igualdad entre mujeres y hom-
bres es una injusticia flagrante y un déficit de
nuestras democracias ante el cual estamos
ya muy, muy cansadas. No podemos esperar.

En torno a esta idea gira toda la cam-
pafa del Dia de la Igualdad Salarial de este
2025. Y es que el dato de la brecha salarial
es el que tal vez demuestra de manera mas
fehaciente lo mucho que nos queda por
recorrer. Este afo, el informe del Gabinete
Econdémico de Comisiones Obreras y la se-
cretaria confederal de Mujeres, Igualdad
y Condiciones de Trabajo sitia la brecha
salarial de género en el 19,6%. Es decir, se
produce un estancamiento respecto de las
bajadas de afos anteriores. Por eso, otro
de los ejes que se ha querido destacar en la
campana es que, si bien las subidas del SMI'y
los salarios en convenios asi como la reforma
laboral han dado sus frutos contribuyendo a
la reduccién de la brecha, si queremos se-
guir estrechando las diferencias hacen falta
politicas adicionales. Politicas que aborden
la educacién, la parcialidad y, muy particular-
mente, los cuidados.

En esta campafa se ha hecho un gran
esfuerzo por desgranar de manera visual los
principales factores explicativos de la bre-
cha, elaborando una serie de carteles secun-
darios en los que hemos destacado datos
tan significativos como que 1,9 millones de
mujeres no buscan empleo porque estén cui-
dando, o que si descontaramos el efecto de
la parcialidad la brecha salarial descenderia
en un 64%. Que harian falta al menos dos
décadas para acabar con la brecha salarial
de género en Espana y eso solo implemen-
tando medidas adicionales. A los carteles se
han sumado algunas animaciones y, sobre
todo, una estrategia de difusién multicanal
con la que se ha tratado de llegar a todos los
publicos. Todo para trasladar de la manera
mas clara posible que contra la brecha sala-  Diana G. Bujarrabal (@Dianabujarrabal) es periodista y adjunta en la Secretaria Confederal de Mujeres,
rial de género no podemos esperar, porque  Igualdad y Condiciones de Trabajo de CCOO.

#YaVamosTarde. i
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Del dia para la Igualdad Salarial
al 8M hay mucho trabajo, mucho
feminismo, mucho sindicalismo

EL DIA 22 de febrero es la fecha estableci-
da por la Unién Europea para conmemorar
el Dia Europeo para la igualdad salarial en
el que, desde CCOO, se ha vuelto a denun-
ciar la brecha salarial de género. A pesar
de que sindicalmente se han aportado toda
una serie de medidas, la diferencia relativa
en el ingreso bruto promedio de mujeres y
hombres dentro de la economia es de un
19,6%. En 2023, el salario medio anual de
los hombres fue de 29.615 euros, mientras
que el de las mujeres fue de 24.758 euros.
Eso supone una diferencia de 4.856 euros
entre la ganancia media anual de mujeres
y hombres.

El V Acuerdo para el Empleo y la Ne-
gociacion Colectiva, firmado en mayo 2023,
fij6 como objetivo favorecer la recupera-
cién de los salarios con incrementos impor-
tantes de salida y resalté la prioridad en la
contrataciéon de mujeres en sectores y ocu-
paciones en las que se encuentren infrarre-
presentadas. Otro elemento sustancial de
la reduccién de la brecha se ha producido
gracias a la importante subida nominal del
salario minimo interprofesional. El objetivo
perseguido por la Carta Social Europea es
situar el SMI en el 60% de |la media salarial,
lo cual tiene un efecto muy relevante en la
disminucién de las brechas salariales y en el
alza de los salarios mas bajos. En la Gltima
subida aprobada, el Consejo de Ministros

“La evolucioén social, la
practica de las propias
mujeres y el empuje
sindical han hecho que
hoy haya méas mujeres
empleadas y también
afiliadas que nunca”.
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ha elevado el SMI a los 1.184 euros, lo que
beneficiard a mas de dos millones de per-
sonas trabajadoras. El 57% de las personas
beneficiadas serdn mujeres, dado que su
presencia entre los salarios bajos es supe-
rior a la que tienen los hombres.

Otro de los elementos que permitira
la reduccién de la brecha salarial de género
serd la discutida reduccién de la jornada
laboral y esto en una triple dimensién. En
primer lugar porque las jornadas mas ele-
vadas las tienen las mujeres, que son las
que en mayor medida no tienen convenios
colectivos o estan en sectores muy preca-
rizados como es el de las empleadas de
hogar. En segundo lugar, porque afectara
al precio de la fuerza de trabajo, ya que
se mantendran los mismos salarios dismi-
nuyendo el tiempo de trabajo. Ya se sabe
que las mujeres son las que tienen salarios
mas bajos, pero ademas afectara a aquellas
personas contratadas a tiempo parcial (el
75% mujeres) al ver disminuida la parciali-
dad de su contrato. En tercer lugar, porque
permitird avanzar en el reequilibrio social
de las tareas de cuidados en una socie-
dad en la que se adscriben a las mujeres
casi en exclusiva. Que haya mas tiempo
libre no garantiza que los hombres se va-
yan a ocupar mas del trabajo doméstico
y de cuidados, pero posibilita una mayor
corresponsabilidad.

A pesar de estos beneficios, de que
han pasado cuarenta afios desde la Gltima
reduccion de la jornada laboral y de que la
productividad por hora trabajada estéd por
encima del 50%, hay quienes cuestionan la
reduccion de jornada. Por estos motivos se
ha convocado el 4 de marzo una moviliza-
cién en Barcelona.

Ante el estancamiento, mas
feminismo sindical

No corren buenos tiempos y la reaccién
campa por doquier, pero frente a esta si-
tuacién se impone mas feminismo sindical.
Del dia para la Igualdad Salarial al 8M -fe-
chas sefaladas sindicalmente a modo de
metéfora- hay mucho trabajo feminista
sindical.

La evolucidn social, la practica de las
propias mujeres y el empuje sindical han
hecho que hoy haya méas mujeres emplea-
das y también afiliadas que nunca. Somos
mas de 10 millones de mujeres trabajando
retribuidamente en 2024, un 48% de mu-

:

“Ese feminismo sindical
que se implementa
todos los dias en los
centros de trabajo es el
que se reivindica este
8 de Marzo como un
aporte mas a las luchas
feministas”.

jeres entre las 964.876 personas afiliadas a
CCOQO, y el 44% de las 111.675 personas
delegadas.

Ese feminismo sindical que se imple-
menta todos los dias en los centros de
trabajo es el que se reivindica este 8 de
Marzo como un aporte mas a las luchas
feministas. De ello hablan largo y tendi-
do Unai Sordo y Carolina Vidal Lépez en
la entrevista. La autonomia econdémica de
las mujeres es imprescindible, pero no se
trata solo de acceder a un empleo, sino a
un empleo de calidad. En ese sentido des-
de CCOO trabajamos por acabar con la
parcialidad femenina involuntaria, el paro,
la precariedad, la temporalidad, la brecha
salarial de género y el acoso sexual entre
otros aspectos. Ademas de introducir la
perspectiva de género en la negociacién
colectiva (convenios y planes de igualdad)
o en el Didlogo Social, se apuesta de forma
decidida por cuestionar los actuales crite-
rios de asignacién de valor, reconocimiento
y retribucién del trabajo. Eso supone, en
principio, que se habla de trabajo en térmi-
nos generales y no solo de empleo. Como
ha sucedido cuando se ha producido una
catastrofe como la DANA de Valencia, la
cual también tratamos en estas péaginas.
Incluso, cuando hablamos de empleo de-
bemos entender que las condiciones labo-
rales no variardn mientas no se produzcan
cambios en los comportamientos familia-
res. La centralidad del trabajo de cuidados,
a la hora de concebirlo como el elemento
central de la sostenibilidad de la vida, asi
como de reconocer la importancia de las
personas que trabajan en algunos de los
sectores de los cuidados ha sido leitmotiv
de esta organizacién desde la crisis sanita-
ria del COVID. Reivindicamos la necesaria

corresponsabilidad y que cada una de las
partes (administracién, empresas y hom-
bres) asuman sus obligaciones.

El feminismo sindical, por tanto, es una
parte mas del feminismo, esta vez centrado
en el ambito laboral en el que las mujeres
que tienen un empleo dejan muchas horas
de sus vidas. Por eso es tan importante que
sean lugares seguros, que nadie sufra vio-
lencias, ni acoso sexual y/o por razén de
sexo, ni LGBIfobia.

La lucha por el trabajo digno y para
acabar con la precariedad supone también
trabajar por un futuro en el que se elimine
la enorme brecha en las pensiones. Vivimos
mas afos, pero con peores condiciones. El
rostro de la pobreza es el de una mujer ma-
yor y también en el de muchas mujeres mi-
grantes. Es obvia la necesidad de cambios
legales, pero la accién sindical y la accién
colectiva, ademas del didlogo social pue-
den dar pasos para que todas las mujeres
tengan una buena vida. Hay que fracturar
los techos de cristal, pero sobre todo eli-
minar los suelos pegajosos. No podemos
permitir que el avance de unas mujeres
se produzca a costa de otras. Las cadenas
globales de cuidados deben convertirse en
cadenas de energia, vitalidad y sororidad
para que juntas y unidas las mujeres femi-
nistas seamos mas fuertes y lleguemos mas
lejos. Desde el feminismo sindical nosotras
no vamos a cejar en el empeiio.

Agradecer en estas paginas, antes de
terminar, la generosa colaboraciéon de Ana
G. Fernandez, presidenta de ALAS A Co-
rufia, que comenta la sentencia del ‘caso
Samuel’ que, pese a sus deficiencias, su-
pone un antes y un después en la lucha
contra el odio y la LGTBIfobia. Asimismo,
agradecemos la interesantisima mirada que
nos traen Laila Muharram Rey, Huda Khayti,
Heba Alqudur y Fadwa Mahmoud sobre la
realidad de las mujeres sirias tras la caida
del régimen de Bachar El Asad. Nuestro
feminismo sindical es también internacio-
nalista y trabaja junto con las mujeres her-
manas de todo el mundo.

Tozudas, juntas y unidas no cejaremos
en nuestro empefo por acabar con todas
las violencias machistas, las multiples dis-
criminaciones laborales y la falta de auto-
nomia y libertad. Seguiremos apostando
por este #FeminismoSindical que nos hara
mujeres mas auténomas, felices e inde-
pendientes. Tl
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Sororidad y compromiso en Avignon

Mentxu Gutiérrez Jiménez

de enero, 50 mu-
jeres sindicalistas de CCOO en
Catalunya emprendimos un viaje
nocturno en autobus hacia Avig-
non, Francia, con un objetivo cla-
ro: alzar nuestras voces y demos-
trar nuestra solidaridad con Gisele
Péllicot, una mujer que ha sufrido
durante 10 afios violaciones siste-
maticas organizadas por su propio
marido. Esta atrocidad, que refleja
las formas mas extremas de la vio-
lencia patriarcal, no podia quedar
sin una respuesta.

La condena a Dominique
péllicot, a 20 afos de carcel, es
ejemplar. No asi la de todos los
violadores de su mujer.

Con este viaje teniamos un
triple objetivo: en primer lugar,
apoyar directamente a Gisele en
su bisqueda de justicia, haciendo
visible que no esté sola en esta
batalla. En segundo lugar, rea-
firmar el compromiso de CCOO
Catalunya (también de compa-

feras de CCOO Aragén que
nos acompanaron) con la lu-
cha contra todas las formas de
violencias machistas, dejando
claro que nuestro sindicato no
solo defiende los derechos la-
borales, sino también la digni-
dad y la seguridad de las mu-
jeres. Y, finalmente, fortalecer
la alianza con los movimientos
feministas catalan y francés,
presentes también en Avignon,
demostrando que la sororidad
no tiene fronteras.

Caminando hacia la

igualdad laboral
de las personas LGTBI+

Raquel Gémez Merayo

EL 22 DE ENERO se realizé la
jornada formativa “La igualdad
laboral de las personas LGTBI+”,
organizada de forma conjunta
por las secretarias confederales
de Muijer, Igualdad y Condicio-
nes de Trabajo y Accion Sindical
y Empleo.

En la inauguracién, Carolina
Vidal Lépez y Mari Cruz Vicente
apuntaron que el futuro de las
condiciones de trabajo pasa por
la defensa de todas las personas
en los centros de trabajo.

Paula lglesias, presidenta
de la FELGTBI+, resefi6 la impor-
tancia de esta jornada debido
a la situacién que viven las per-
sonas LGTBI+ en el mundo del

:

trabajo: dificultad de acceso al
empleo, elevadas tasas de paro
(principalmente ~ mujeres LBTI)
abandono del empleo debido al
clima existente en la empresa...

La decision de visibilizarse
como persona LGTBI+ en el tra-
bajo corresponde a cada perso-
na, hacerlo depende también del
clima de respeto y confianza que
se encuentra en el entorno pro-
fesional concreto. Con el animo
de alcanzar esto se establecieron
como principios de la jornada:

e Facilitar y reforzar los co-
nocimientos de la legislacion
vigente en el émbito laboral res-
pecto de las personas trabajado-
ras LGTBI+, especialmente el Real
Decreto 1026/2024 por el que se
desarrolla el conjunto planificado

Durante el dia, participamos
en una concentracién emotiva y
reivindicativa en la que las voces de
todas confluyeron en el apoyo hacia
Gisele y en la demanda de justicia
para todas las mujeres victimas de
violencias machistas. Cada cantico,
pancarta y discurso fue un recorda-
torio de que la lucha feminista es
una tarea colectiva que exige valen-
tia y perseverancia.

Regresamos con la convic-
cién de que este viaje ha sido un

de las medidas para la igualdad'y
no discriminacién de las personas
LGTBI en las empresas.

« Homogeneizar lineas de ac-
tuacién en los contenidos de la ne-
gociacién colectiva en relacion con
la diversidad LGTBI+ para eliminar
las posibles discriminaciones, direc-
tas e indirectas, en los convenios.

e Sensibilizar a las personas
negociadoras de convenios Co-
lectivos sobre la importancia de
introducir la diversidad LGTBI+ en
todos los procesos de negociacion.

Tomando como base el Real
Decreto 1026/2024 se analizé el

paso mas en el largo camino hacia
una sociedad libre de violencias
patriarcales. Seguiremos trabajan-
do, desde las Comisiones Obreras
y junto al movimiento feminista,
para que ningun acto de violencia
quede impune y para construir un
futuro en el que todas podamos
vivir sin miedo. Il

Mentxu Gutiérrez Jiménez

(@Mentquutierrez) es la secretaria de
Dones i Politiques LGTBI+ de CCOO
de Catalunya (@ccoocatalunya).

procedimiento a seguir para la
articulacion de las medidas y el
protocolo frente al acoso y la vio-
lencia contra las personas LGTBI+
en los textos convencionales, asi
como el papel estratégico de las
personas negociadoras para lle-
var a efecto esta tarea, ademas
de generar una bateria propositi-
va de medidas que fortalezcan la
presencia de CCOO en las mesas
negociadoras. il

Raquel Gémez Merayo es sociéloga
y forma parte del equipo de la
secretaria confederal de Mujeres,
Igualdad y Condiciones de Trabajo
de CCOO.


https://www.instagram.com/mentxugutierrezdonesccoo/reels/?locale=es
https://x.com/ccoocatalunya
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Menores no acompahnados:
trabajando por mejorar
el modelo

Iria Antufa Dominguez

la Federacién de Ensefianza de CCOO organizé
unas Jornadas de Anélisis sobre la Situacién de los Menores en Espafa, cen-
trandose en los menores no acompanados. Se trataba de proporcionar un
espacio de reflexion 'y debate sobre uno de los temas mas complejos y de-
safiantes en el ambito migratorio actual, poniendo especial atencion en que
hablamos de infancia y juventud.

Tuvimos la oportunidad de analizar y debatir sobre el modelo actual de
atencién a menores no acompanados, y se puso de manifiesto, entre otras
cuestiones, la importancia de analizar detenidamente las licitaciones, sub-
venciones o conciertos sociales de los centros, recursos o programas para
garantizar el estricto cumplimiento de la atencién a las personas menores y
del convenio colectivo.

Importante relevancia adquiri6 el hecho de que cada Comunidad Au-
ténoma (las responsabilidades estan transferidas), tienen su propio funcio-
namiento, financiacién y atencion a los menores (ratios, personal educativo
y socioeducativo, espacios...); lo que hace que convivan 17 modelos dife-
rentes.

La jornada incluyé una mesa redonda donde estaban representadas las
tres patas necesarias para conseguir un modelo de atencion eficaz y de cali-
dad: Administracion, con el Secretario de Estado de Juventud e Infancia; las
empresas, a través de un representante de Fundacién Diagrama y FECCOO.
Se analizé la situacion y la necesidad urgente de elaborar conjuntamente
unas directrices que posibiliten un funcionamiento mas homogéneo en los
diferentes territorios y que la atencion de las personas menores y condicio-
nes de trabajo de las personas del sector no dependan del lugar donde se
encuentren.

No podia faltar una mesa redonda donde participaran las personas tra-
bajadoras del sector, donde se expusieron las necesidades laborales y las
necesidades que es preciso cubrir para poder dar una atencién de calidad.

La jornada finaliz6 con la intervencién de Sira Rego, ministra de Juven-
tud e Infancia, que dialogd con las personas trabajadoras quienes trasmitie-
ron sus necesidades y las de los menores. 1]

Iria Antufia Dominguez (@iriantu) es secretaria de Mujeres, Politicas de Igualdad y
LGTBIQ+ de la Federacion Estatal de Ensefianza de CCOO.

:

VAaMOS FACELO.
Para mejorar la vida
de la gente en Asturias

_——

Fotografia de CCOO de Asturias.

Ursula Slazata Mier

de nuevo, nos encontramos en una encruci-
jada. Nos referimos a la falta de oportunidades de empleo
y, por tanto, de proyecto de vida. Otra reconversion (ahora
transicion que no estéa siendo justa) que nos golpea sin ha-
bernos repuesto de las anteriores. Afios viendo como em-
presas cierran, cémo nuestra gente joven se va. Y es que
apenas hay salidas laborales.

Somos campeonas en brecha salarial y en envejecimien-
to de la poblacién. Urge fortalecer la economia plateada, la
que atafe a las personas mayores. Se deben robustecer los
sistemas de cuidados con empleo de calidad; se abre una
oportunidad de trabajo y ademas permite un sistema que
nos garantice la salud y un envejecimiento digno.

Para garantizar el futuro, la conciliacién y la igualdad
real, reivindicamos educacion publica de calidad en todas
las etapas con plena inclusién e igualdad. Estas medidas in-
cidirfan directamente en las condiciones de trabajo de las
mujeres, NOs permitirian mantener nuestras carreras profe-
sionales, si asi lo decidimos, sin excedencias, adaptaciones o
renuncias que nos penalizan ahora y en el futuro. Poniendo
fin a trabajos a tiempo parcial o temporal.

Las personas de CCOO Asturias sabemos que las cosas
no se consiguen solas: cada avance, cada derecho es a base
de mucha pelea. Y, como nos ensend, entre otras, Anita Sir-
go, la pelea debe ser colectiva.

La campana Vamos Facelo, en un proceso de participa-
cién ciudadana que presentamos en la calle va de eso: de
sumar propuestas, de aportar ideas, de enriquecer el texto
por el futuro de Asturias. Un manifiesto que nos sirva de hoja
de ruta a la direccién del sindicato que salga del préximo
congreso. Un documento abierto, con distintos ejes, en la
linea de accion de un sindicato de clase sociopolitico, en el
que cada persona pueda hacer llegar su visién de como me-
jorar nuestra tierra.

Y lo hacemos con una premisa fundamental: mejorar la
vida de la gente de Asturias. 1]

Ursula Slazata Mier es Responsable de las areas de Mujeres,
Igualdad y Cultura de CCOO Asturias (@CCOOdeAsturias)

< [ SUMARO ] >


https://x.com/iriaantu
https://vamosfacelo.ccoo.es/
https://x.com/CCOOdeAsturias
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Reduccidén de la jornada maxima:
una medida necesaria y con un
importante impacto de género

Amaia Otaegui Jauregui

LA PROPUESTA DE REDUCCION de la jor-
nada maxima legal, derivada del proceso de
negociacién que han mantenido los agentes
sociales con el Gobierno, tiene una notable
relevancia laboral y econémica y promueve
la reflexion acerca de como afectaria esta me-
dida a las mujeres trabajadoras y cémo debe-
rian abordarse y plantearse estas estrategias
para acercar a las mujeres en situaciones de
mayor igualdad.

La idea de partida es que la reduccién
sostenible y equitativa de la jornada méaxima
mejora nuestra calidad de vida, colabora en
mejorar el equilibrio entre la vida laboral y
personal, y puede promover un reparto mas
equitativo de los trabajos de cuidados, unido
al posible mejor reparto del empleo y reduc-
cion del desempleo. Hay que sefalar que una
de las claves que caracteriza esta propuesta
para la reduccidn de jornada es que no se vin-
cule a una reduccién proporcional de los sala-
rios, pues de otra manera podria traducirse o
derivar en una intensificacion del trabajo.

Algunos datos

Desde el inicio de la democracia solo se ha
realizado una reforma que afecté a la jorna-
da méxima, cuando en el afo 1983 la jornada
laboral méxima se redujo de 43 a 40 horas se-
manales. A partir de ese momento, las refor-
mas iniciadas en 1994, han ido incorporando
una gran flexibilidad a la distribucién horaria
mediante la negociaciéon colectiva, pero no
han rebajado la jornada méaxima legal.

La primera aproximacién desde los da-
tos comienza con la informacién EPA sobre
la evolucién de las horas semanales habitua-
les medias en el puesto de trabajo principal
por sexo. Desde el afio 1987 hasta la actua-
lidad la reduccién de horas habituales es co-
mun tanto para varones como para mujeres.
En 1987 las horas trabajadas habituales para
el total de ocupados eran de 41,5, siendo
mayores en los varones, 42,6, y menor en las
mujeres, 38,9. En la actualidad, en el primer
trimestre 2024, |as horas trabajadas habitua-
les para el total de ocupados es de 37,6 ho-
ras, 3,9 horas menos que en 1987. En el caso
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de las mujeres es de 35,2 horas, con una cai-
da de 3,7 horas con respecto a 1987 y de los
varones de 39,7 horas, reduciéndose en 2,9.

Las razones que explican las menores
horas trabajadas habituales de las mujeres se
deben a razones muy conocidas, en general
derivadas de que la actual organizacién del
tiempo de trabajo en las empresas dificulta,
e incluso imposibilita, la conciliacién con las
responsabilidades familiares, siendo las mu-
jeres quienes asumen una mayor parte de las
tareas de cuidado de hijos e hijas y familiares
dependientes. Como ejemplo, segin datos
EPA, de los casi tres millones de personas
ocupadas a tiempo parcial en 2024, méas de
dos millones, practicamente el 74 % son mu-
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jeres. El 47% de las personas trabajadoras a
tiempo parcial lo hace de manera involunta-
ria. Entre ellas, el peso de trabajo a tiempo
parcial por razones de cuidado de familiares
es del 88%. Ademas, en 2023 méas del 90%
de las reducciones de jornada por cuidado
de hijos o familiares dependientes son disfru-
tadas por mujeres y el 84 % de las exceden-
cias solicitadas por las mimas razones, lo que
evidencia esta asimetria.

Los efectos esperados
para las mujeres

La reduccién de la jornada méxima podria
mejorar las condiciones laborales de las mu-
jeres y reducir la brecha de género. Esta
brecha se observa cuando se comparan los
ingresos que reciben las mujeres con los que
reciben los hombres. La investigacién de la
Premio Nobel en 2003, Claudia Goldin, ha
documentado que el incremento salarial por
trabajar jornadas largas puede ser mas que
proporcional, lo que puede generar brechas
de género importantes. La reduccién de jor-
nada, por tanto, podria colaborar en la dis-
minucion de las diferencias laborales entre
mujeres y hombres.

Como se ha comentado, aunque la jor-
nada méxima legal no ha sufrido cambios en
Espafa en cuatro décadas, la negociacion
colectiva si ha logrado reducir la jornada,
con variaciones que pueden ser importantes
dependiendo del sector o la empresa. Asi lo
refleja la estadistica del Ministerio de Trabajo,
que sitda el promedio semanal en 38,3 horas
para 2023. En ese sentido, todos los sectores
tienen jornadas medias pactadas por debajo
de las 40 horas, aunque de nuevo hay que
sefalar que algunos sectores muy feminiza-
dos, como la hosteleria y el sector de infor-
maciones y comunicacién, tienen jornadas
semanales de 39,3 horas. El comercio tiene
una jornada media semanal de 39,1 horas, y
el 99,6 de las personas que trabajan en los
sectores citados lo hace durante 37,5 horas o
mas. Como estos sectores coinciden también
en una mayor precariedad y menores salarios
y donde la brecha salarial es mayor, la reper-
cusién para las mujeres podria ser mayor.

Si los cambios respecto a la reduccién
de la jornada méaxima contindan en la linea de
lo pactado entre las organizaciones sindicales
y el Gobierno, otra repercusién esperada y
muy relevante es que en muchos casos impli-
caria un aumento de los salarios de las per-
sonas ocupadas a tiempo parcial que, como
se ha visto, en general, son mujeres. Al es-
tablecer una jornada estandar més corta, las
horas trabajadas en estos regimenes repre-
sentarian una proporcién mayor de la jornada
completa, lo que se traduciria en un aumento
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proporcional de sus salarios. El acuerdo re-
conoce la garantia de mantenimiento del
nimero de horas en los contratos a tiempo
parcial, subiendo el porcentaje de jornada
contratada e incluye expresamente que en
las jornadas reducidas por motivos de con-
ciliaciéon se haré igual que en los contratos a
tiempo parcial, si bien en este caso se abre
la posibilidad de que la persona trabajadora
pueda ajustar la misma banda horaria en la
que ya tiene la reduccion.

Rgaduccn&;n

ornada ez?i
j Iaboral

e 4O a 37,5 horas semanales f&

Siin reduccion salarial

Sin pérdida de derechos <

==L

empleo

Pero... es necesario vincularlo
a otras medidas

Sin embargo, para que la implementacion
de la reduccién de jornada méxima sea efi-
caz y se realice de manera que no genere
efectos adversos, especialmente en estos
sectores donde predominan las mujeres y
los empleos a tiempo parcial, es necesario
adoptar medidas anadidas. En este sen-
tido, la ley tiene sus limitaciones, pues la
materializacién de la reduccién de jornada
debe hacerse a través del establecimiento
de espacios de negociacién en empresas y
sectores en los convenios colectivos, cuyo
papel o capacidad en la fijacién de las con-
diciones de trabajo es predominante.

Algunas claves que deben ir en para-
lelo a la propuesta legal se refieren al es-
tablecimiento de una herramienta esencial
para la implementacion de la reduccién
de la jornada como los sistemas efectivos
de control y registro horario. Los informes
del Gabinete Técnico confederal confir-
man que en nuestro pais se hacen millo-
nes de horas extraordinarias al afio y una
gran parte de estas no se pagan. Los datos
EPA sefalan que en algunos sectores muy
feminizados como educacion, actividades
de investigacion y servicios financieros se
realiza una enorme cantidad de horas extra
no pagadas al ano, de donde se concluye
que para muchas mujeres, los horarios son
a menudo extensos, variables e inciertos.
Ademas de la reduccién, para lograr una
mayor igualdad, es imprescindible una ma-
yor intervencion sindical en la distribucion
de los horarios.

Pero ademas, en el mundo digitaliza-
do que habitamos, la negociacién colectiva
debe abordar sin demora los mecanismos y
sistemas para garantizar una desconexion
digital que respete los horarios de descan-
so, ofreciendo a las personas mayor trans-
parencia y previsibilidad respecto de su
tiempo de trabajo y en especial, respecto
de su distribucién. La liberacién del tiempo
de trabajo para poder vivir mejor es una de
las aspiraciones intrinsecas del sindicalis-
mo y constituye una de nuestras sefas de
identidad, pues la reduccién del tiempo de
trabajo contribuye a mejorar la capacidad
de las mujeres para organizar su vida perso-
nal y familiar y a hacerlo en condiciones de
mayor igualdad. il

Amaia Otaegui Jauregui (@amaiaotaegui) trabaja
en la secretaria confederal de Accién Sindical y
Empleo.


https://www.ccoo.es/a90f7306c672437828dc383cd696cad1000001.pdf
https://www.ccoo.es/a90f7306c672437828dc383cd696cad1000001.pdf
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“Las politicas
feministas son de
sentido comun y son
politicas de clase”

HABLAMOS con el secretario general de CCOO, Unai Sordo, y la secreta-
ria confederal de Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo, Carolina Vidal
Lopez, sobre el #FeminismoSindical y las politicas de igualdad y diversidad,
la parcialidad o los cuidados en un momento que ambos consideran crucial.
Mientras el mundo se enfrenta a una oleada reaccionaria y ante el riesgo de
involucién, el mensaje para los tiempos venideros y también de cara al 13 Con-
greso de CCOO es claro: el sindicalismo de clase seguiré peleando por avanzar.

Fotografia de Julian Rebollo.

Diana G. Bujarrabal

Se cumple el primer mandato desde que
Comisiones Obreras se definiera como or-
ganizacién feminista en sus estatutos. ;En
qué se ha traducido este cambio?

Carolina Vidal Lépez: Impulsa las politi-
cas de género en tres estadios, en tres vias.
Primero, para que toda la accién sindical y
toda la politica sindical incorpore los princi-
pios feministas. En segundo lugar, para que
la organizacién, respecto a la afiliacién, a los
delegados y delegadas, a la representacion
de la clase trabajadora, impulse la participa-
cion de las mujeres. También, obviamente, en

:

los puestos de direccion. Y en tercer lugar,
para que las Comisiones Obreras asumamos
que somos la mayor organizacién social femi-
nista de este pais y que tenemos que inter-
venir en las politicas sociales y con los movi-
mientos feministas en la calle.

Unai Sordo: Es la constatacion de que
el feminismo, el movimiento igualitario entre
mujeres y hombres, es un movimiento que
trasciende. Y, como bien dices, plantea la
necesaria transversalizacién dentro de toda
la accién sindical. El sindicato fundamental-
mente es un agente igualitario. Al final, la
accion sindical lo que pretende es, de forma
organizada, superar los elementos de des-
igualdad que existen en el mundo del trabajo

y en la sociedad. Es una forma de reconocer
la estructuralidad de las desigualdades entre
hombres y mujeres que han existido a lo lar-
go de la historia. Luego, en efecto, su concre-
cién depende de la cotidianidad. Yo creo que
es mucho mas importante en realidad incor-
porar la cotidianidad de la accién sindical con
perspectiva de igualdad y con perspectiva de
género, incluso més importante que la propia
declaracién de intenciones y de principios.

En ese sentido, los planes de igualdad son
clave, ;en qué punto estamos?

U.S.: El plan de igualdad supone un diag-
néstico concreto de cuéles son los motivos que
generan desigualdad en los centros de traba-
jo, y el planteamiento de correcciones desde la
accion colectiva. Esto es un cambio radical, es
incorporar al nicleo duro de la negociacién co-
lectiva la perspectiva de género y de reduccion
de las desigualdades entre mujeres y hom-
bres. A partir de ahi, a nadie se le escapa que
es un trabajo improbo incorporar los planes
de igualdad a miles y miles de empresas que
estan obligadas a hacerlos. Y el sindicato tie-
ne que poner recursos, inteligencia colectiva.
Existe el riesgo de que las empresas se acomo-
den a hacer los planes de igualdad como en
su dia en los planes de prevencion de riesgos,
en una especie de cortar y pegar, sin atender
a qué es lo que de verdad genera desigualdad
en cada centro de trabajo. El sindicato, para
intervenir alli donde tiene representacion, pero
también donde no la tiene, necesita trabajado-
res y trabajadoras cualificadas para poder ana-
lizar las perspectivas y las desigualdades reales
y organizar a la gente en torno a cémo remo-
ver esos elementos de desigualdad. Por tanto,
es una herramienta muy potente que se ha ido
desplegando en miles de empresas, pero don-
de no hay que dejar de ser muy exigentes y
muy autoexigentes, porque queda muchisimo
trabajo por hacer.

C.V.L.: Yo creo que estamos en el mo-
mento de valorar cualitativamente qué es-
tamos incorporando. Ha tenido algo muy
positivo, que es que se han diagnosticado
cudles son los problemas atendiendo a las
necesidades productivas que tienen las dis-
tintas industrias, los servicios, la administra-
cién publica... Tienen realidades diferentes
que provocan discriminaciones diferentes. El
sindicato y los agentes sociales hemos pasa-
do a la ofensiva para proponer soluciones a
las discriminaciones que se producen de ma-
nera estructural. Y es importante el sentido
pedagodgico que tienen los planes de igual-
dad para los trabajadores y trabajadoras. Las
plantillas estdn hablando y reconociendo
esas discriminaciones. Esto esta produciendo
en la base de las relaciones laborales unos
cambios conceptuales que a medio y largo
plazo van a resultar transformadores. Porque
estan saliendo otras reflexiones que no tie-
nen que ver solamente con las discriminacio-
nes en materia de género, que nos llevan a
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otro tipo de discriminaciones que estamos
aprendiendo a reconocer como estructura-
les, que tienen que ver con la migracién, la
discapacidad o el colectivo LGTBI+. Es decir,
estamos aprendiendo a defender la demo-
cracia en las empresas. Los planes de igual-
dad han sido una herramienta muy potente,
muy poderosa, politicamente hablando.

Hablabais de la capacidad de intervencion
sindical frente a otro tipo de discriminacio-
nes. En este sentido, se acaba de cumplir
el plazo de tres meses que daba el Real
Decreto 1026/2024 para abrir las mesas de
negociacién e incorporar las medidas plani-
ficadas en materia LGTBI...

C.V.L.: Todas las medidas que tienen por
objetivo cambiar las estructuras histéricas de
reparto de poderes, de derechos o libertades,
cuestan. La negociacién colectiva es el mejor
instrumento, el mas relevante, el que mas fuer-
za sindical tiene para estructurar las relaciones
laborales e intervenir en las condiciones de
trabajo. Por eso, desde las Comisiones Obre-
ras interpretamos que era fundamental evitar
discriminaciones para el colectivo LGTBI+ a
partir de la negociacion colectiva que, entre
otras cosas, tiene un indice de cobertura ab-
solutamente mayoritario. Las medidas que in-
tentan prevenir frente a la LGTBifobia no estan
solo referidas y son aplicables a las personas
del colectivo LGTBI, sino a toda la plantilla, ob-
viamente. Es verdad que nos queda trabajo.
Hacemos un llamamiento a las patronales para
entender que esto hay que incorporarlo. Te-
nemos datos realmente escalofriantes: el 70 %
del colectivo LGTBI+ esconde y oculta su iden-
tidad en la empresa para no sufrir LGTBIfobia.

U.S.: Creo que la situacién de las des-
igualdades y las discriminaciones de las mu-
jeres dentro del ambito laboral tienen poco
que ver con la situacién de las personas
LGTBI+. Por eso las herramientas que he-
mos negociado para abordar estas dos si-
tuaciones son distintas. La discriminacién o
la desigualdad de las mujeres tiene causas
estructurales que tienen que ver con la femi-
nizacion de los cuidados, la feminizacion de
algunas actividades profesionales, la estruc-
tura de los salarios, las discontinuidades en
las carreras profesionales o la parcialidad en
la contratacion, y una condicion que es indisi-
mulable de las mujeres cuando van a trabajar,
y es que son mujeres. La discriminacién a las
personas del colectivo LGTBI+ es la expresién
de una discriminacién atévica en la sociedad,
que se da en la calle, en el bar, y que se puede
dar en el centro de trabajo hasta unos extre-
mos absolutamente asfixiantes y llevar a que,
por ejemplo, como bien has dicho, muchas
de estas personas directamente no manifies-
tan en modo alguno su condicién sexual en
el centro de trabajo, entre otras cosas porque
no tienen por qué hacerlo, faltaria mas. Creo
que la protocolizacién de las medidas para
evitar cualquier situacién de discriminacién
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Carolina Vidal Lépez:
“Con los planes de
igualdad, estamos
aprendiendo

a defender la
democracia en las
empresas”.

Fotografia de Julidn Rebollo.

o de acoso en los centros de trabajo es muy
importante, entre otras cosas, para visibilizar y
normalizar la diversidad afectivo-sexual en la
sociedad. En un contexto como es el del tra-
bajo hay dos caracteristicas muy particulares.
Una, que hay unas relaciones jerérquicas que
no existen en la sociedad. En la sociedad todas
y todos somos ciudadanos, todas y todos ele-
gimos, mas o menos, por qué calles vamos o
dejamos de ir. En el centro de trabajo hay mu-
chas cosas que no puedes elegir porque hay
gente que manda y gente que tiene que obe-
decer. En segundo lugar, se producen espacios
de convivencia horizontal donde la LGTBIfobia
se puede mostrar de una forma muy descar-
nada y muy jodida. Recuerdo perfectamente
la fabrica donde yo trabajaba, si se hubiera
conocido que una persona era homosexual,
una persona hombre, porque salvo en la
oficina todos los que trabajdbamos éramos
hombres, esa persona hubiera tenido serios
problemas de convivencia.

entrevista

¢Crees que a dia de hoy sucederia lo mismo
en tu empresa?

U.S: La sociedad ha avanzado mucho en
ese terreno, pero en el contexto de un ves-
tuario donde la gente se ducha o donde la
gente se cambia, creo que seguiria habiendo
expresiones homdéfobas, no me cabe la mas
minima duda. Estamos hablando de la ho-
mosexualidad, no te digo ya de una persona
trans, con los enormes problemas de inclu-
sion laboral que tienen.

Mencionabais antes las condiciones que
afectan de manera particular a las mujeres
y en concreto la parcialidad, ¢cual es la pro-
puesta sindical para abordarla?

U.S.: Creo que la contrataciéon a tiem-
po parcial es en muchos casos muy desea-
ble, que permite acomodar tiempos de vida
a tiempos de trabajo. Yo para nada demonizo
la contratacién a tiempo parcial. Lo que pasa
que las estadisticas nos dicen que mas del
70% de las personas que trabajan a tiempo
parcial son mujeres y que la mayor parte del
tiempo parcial en Espana es no deseado. Es
decir, en realidad la gente trabaja a tiempo
parcial porque no puede trabajar mas horas o
no puede trabajar a tiempo completo. El sin-
dicato lo que quiere plantear es una reformu-
lacién. En la medida que el tiempo parcial va
acompanado de alargamientos de jornadas o
de horas complementarias, que cuando éstas
sean estructurales acaben convirtiéndose, si
el trabajador y la trabajadora asi lo desean,
en parte de su jornada ordinaria. Ademas, la
reduccién del tiempo parcial sélo se produci-
rad en el largo plazo en la medida en que se
refuerce una estrategia de cuidados de per-
sonas dependientes. Porque buena parte de
las personas que prefieren trabajar a tiempo
parcial es porque es la férmula que les per-
mite compatibilizar con la vida personal de
cuidados de hijos, hijas, madres, padres y
personas dependientes.

En ese sentido, Carolina, el Pacto Estatal
por los Cuidados ha sido una de las apues-
tas de la secretaria y por extensién, por su-
puesto, de todo el sindicato de este man-
dato, ;nos puedes explicar la propuesta?

C.V.L.: El Pacto Estatal por los Cuidados
es efectivamente esa apuesta del sindicato
por intervenir en esas discriminaciones es-
tructurales que sufrimos las mujeres. No po-
demos esperar a que estas discriminaciones,
como consecuencia de lainercia de lasnormas
laborales o como consecuencia de la inercia
de las estructuras sociales, se vayan elimi-
nando. Por eso necesitamos que el gobierno
sea propositivo y que ponga normas sobre
la mesa que destruyan estas discriminacio-
nes estructurales que inciden claramente en
la brecha salarial. De esas brechas laborales,
algunas se han estrechado como consecuen-
cia, especialmente, de la subida del salario
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minimo interprofesional y la caida de la refor-
ma laboral del Partido Popular. Pero ya anun-
ciamos, y se lo hemos puesto de manifiesto
al Gobierno, que la brecha salarial va a dejar
de estrecharse. Y va a dejar de estrecharse
por otros condicionantes que no tienen que
ver tanto con las normas laborales, sino con
la histdrica division sexual de los trabajos. Y
aqui entra el trabajo de cuidados. El tiempo
parcial no tenemos por qué demonizarlo. El
problema es cuando ese tiempo parcial se
convierte en un trabajo precario. Porque las
mujeres no necesitamos un tiempo parcial, ne-
cesitamos un tiempo completo que no pode-
mos desarrollar porque tenemos que cuidar y
es cuando se convierte en un trabajo precario
que hace que las mujeres seamos dependien-
tes econémicamente. Esto tiene otra derivada
mucho més grave y mucho mas cruel para las
mujeres, que es la incapacidad para huir de la
violencia porque no tenemos medios econd-
micos para poder tener independencia. Nece-
sitamos poder elegir, independientemente de
nuestro cédigo postal, de nuestra nacionalidad
o de nuestra capacidad econémica. Porque las
mujeres que hemos podido romper el techo
de cristal, normalmente tenemos capacidad
econdmica para poder derivar esas responsa-
bilidades de cuidados probablemente a otra
mujer, probablemente migrante y que conver-
timos en precaria. Eso no es romper con las
estructuras patriarcales, eso, es simplemente
traspasar esa incapacidad de elegir a mujeres
que estan en los suelos pegajosos.

U.S.: Hay que abordar el pacto de cui-
dados y las politicas de cuidados desde la
perspectiva de reforzar un estado de bienes-
tar. Hay una perspectiva de género evidente
para reivindicar una politica de cuidados, una
politica publica de cuidados, pero también
una perspectiva de clase evidente. En Espa-
fia las personas mayores, los nifios y las nifas
o las personas dependientes de muchisimas
familias son cuidadas y muy bien cuidadas,
fundamentalmente por quien lo puede pa-
gar. Y hay personas que necesitan cuidados
y que tienen peores cuidados o son cuidados
por mujeres que tienen que dejar de trabajar
total o parcialmente cuando no hay recur-
sos. Por tanto, la pregunta es jse van a des-
mercantilizar los cuidados para incorporarlos
como un pilar del estado de bienestar o se va
a continuar con un esquema vinculado a las
mujeres o vinculado a los dmbitos mercanti-
les? A mi me parece un debate de época. Un
debate que tiene que ver con la reformula-
cién de un contrato social del siglo XXI. Esta
es la pata del contrato social del siglo XX que
se quedé fuera del esquema de la posguerra
porque, igual que la sanidad, la salud, la edu-
cacion o las pensiones o la prestacién de des-
empleo se entendié que tenian que cubrirse
de una forma ambiciosa por parte del poder
publico, por parte del Estado, el cuidado no
se entendid asi. Se vinculé a la familiay a la
feminizacion en la esfera privada.

Unai Sordo:

“La protocolizacién de
las medidas para evitar
cualquier situacion de
discriminacién o de
acoso en los centros

de trabajo es muy
importante, entre otras
cosas, para visibilizar y
normalizar la diversidad
afectivo-sexual en la
sociedad”.

C.V.: Esos padres de la Constitucion y
las pocas madres que habia cuando definie-
ron el estado social y democratico de dere-
cho incorporaron esos derechos universales
de la sanidad o la educacién, pero nunca
incorporaron el derecho de los cuidados,
porque ya estdbamos nosotras para cuidar.
Necesitamos una Ley del Cuidado, estaba en
el acuerdo de gobierno, una ley que defina
qué es cuidar, qué es derecho a ser cuidados
y cuidadas y sobre todo, qué es persona cui-
dadora. Es muy importante para definir las
relaciones laborales. Después de esta ley se
generard efectivamente un sistema de de-
rechos y de herramientas publicas segun las
competencias.

Estas transformaciones de las que esta-
mos hablando, ;cémo las estamos tras-
ladando al interno? ;Hay mas liderazgos
femeninos?

U.S.: En el terreno de la incorporacion
de las mujeres a tareas de direccién en el sin-
dicato, para mi hay un dato que es absoluta-
mente demoledor. Ya sé que el méas llamativo
es el nimero de secretarias generales que
tenemos en federaciones y territorios, pero
ese es un dato que siendo importante, en mi
opinién palidece frente a otro que practica-
mente nadie sabe, y es que ahora mismo hay
mas secretarias de organizaciéon mujeres que
hombres en el sindicato. Y las secretarias de
organizacién, primero, tienen una dimension
publica mucho menor, con lo cual no se in-
centiva tanto por la imagen hacia afuera. Y,
ademas, obedecen al rol histéricamente mas
masculinizado dentro de una organizacion,
cualquier organizacién, también una sindical.
Es muy importante reivindicar la politica de
cuotas que se hizo en su dia. Esto no hubie-
ra ocurrido si no se hubiera forzado desde
la politica de cuotas. A partir de ahi, un sin-
dicato de un millén de afiliados y afiliadas y
de mas de cien mil delegados y delegadas,

Fotografia de Julidn Rebollo.

no es sélo 6rganos de direccién. Yo creo que
el gran reto es incorporar a las mujeres tam-
bién a las actividades de gestion y direccién
sindical en los espacios intermedios. Y esto
a veces es mas complicado. ;Por qué? Por-
que lo que habldbamos antes, por ejemplo,
respecto a la feminizacién de los cuidados o
la derivacion de los trabajos domésticos a las
mujeres afecta a la vida laboral, pero afecta
también a la vida sindical. Hay que tener tam-
bién esa perspectiva. Hay que buscar hora-
rios y formatos amables para la participacion
de todas las personas, mas alla de la disposi-
cién de tiempo real que tengan.

Hemos hablado de avances que ya se han
producido y que se estén trasladando a los
centros de trabajo y a la propia vida sin-
dical, de construir ese contrato social del
siglo XXI, pero el escenario a nivel interna-
cional es muy incierto.

U.S.: Estamos ante el mayor riesgo reac-
cionario que ha vivido Occidente en las ulti-
mas cinco décadas, sin ningin género de du-
das. Se esté queriendo instalar una sensacion
de caos generalizado, de ocaso civilizatorio. Y
en el fondo, lo que subyace tiene que ver con
la falta de certeza en el futuro, con las insegu-
ridades, con la pérdida de expectativas, con
el deterioro de las condiciones materiales de
vida de una parte de la poblacién. Lo que
hay que hacer es no resignarse a esta olea-
da reaccionaria. Y hay que reformular todas

< >
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las politicas igualitarias en clave de politicas
de mayoria y politicas de sentido comun. Es
decir, las politicas feministas son politicas de
sentido comun y politicas de mayorias. Y ape-
lan a las mujeres, pero apelan a los hombres. Y
son politicas de clase. El reaccionarismo se ha
basado en interpretar los miedos de la con-
temporaneidad. Es paraddjico que a un sefior
como Donald Trump, a quien ninguna perso-
na medianamente sensata dejaria a solas con
ningln familiar, le voten. Una persona que es
repulsiva en todos sus términos intelectuales,
pero que ha sido capaz de concitar en torno a
si una idea de masculinidad, una idea de po-
der, de potencia, que interpreta un miedo en
parte de las sociedades norteamericanas. Du-
rante décadas se ha impulsado la sensacién
de invulnerabilidad de las sociedades occi-
dentales... creo que esto ha cambiado des-
pués de la pandemia y hay una sensacién de
creciente vulnerabilidad en las sociedades, y
ha calado también la idea de que hay limites.
Las generaciones que hemos nacido después
de las posguerras del siglo pasado no transi-
tamos bien ante la idea de vulnerabilidad y la
idea de limite. Y hay una reaccién, una rebe-
lion ante esos limites. ;Y cudl es la reaccion
ante esos limites? El nihilismo. Esta banda de
‘tienes que hacer lo que quieras, no tienes
que pagar impuestos, salvate la vida por tu
cuenta, pisa al de al lado y que te gobierne
el mas tonto con tal de que te deje hacer las
cosas que tu crees que tienes que hacer’. Ese
narcisismo que es, yo creo, el signo de épo-
ca. Frente a esto hay que contrarrestar con
estado social, modelo social, proteger las in-
seguridades de la gente méas débil, de la gen-
te mas discriminada, de la gente en mayores
situaciones desigualdad. Con una vocacion de
mayoria social.

C.V.L.: Las politicas de mayorias tienen
que ver con que el feminismo, los derechos
sociales, los derechos democréticos entren en
la sociedad. Por contraposicion, desde la de-
recha y la ultraderecha y algunos movimientos
internacionales, lo que quieren provocar es
que la politica de mayorias sea el poder de
la violencia. Y lo que tenemos que evitar es
que esa violencia llegue y entre en las insti-
tuciones. En Espafna corremos un serio riesgo
de involucién si esos grupos, la derecha y la
ultraderecha, entran en el gobierno. Desde las
Comisiones Obreras, desde luego, estamos
reclamando que el Gobierno, este gobierno
progresista, tiene que ser valiente, tiene que
actuar a la ofensiva, protegiendo algunos
derechos legalmente que pueden, si llegan
a gobernar, no estar tan solidificados dentro
de la sociedad. Nos estamos refiriendo, por
ejemplo, al derecho al aborto. No hace mu-
cho estuvieron reunidos esa horda internacio-
nal del control de los cuerpos de las mujeres
en el Senado para hablar de la prohibicién de
la interrupcion voluntaria del embarazo. Pero
hay muchas més cosas. Tenemos miedo de
que las leyes contra la violencia machista se
interpreten como no necesarias precisamente

para que la violencia que el patriarcado ejerce
sobre nosotras campe a sus anchas y no tenga
ningun limite. Necesitamos una transforma-
cion colectiva, una defensa frente a la violen-
cia sexual o de otro tipo, que venga desde
lo colectivo, que venga del feminismo y que
termine en el desarrollo de leyes que nos am-
paren.

Fotografia de Julian Rebollo.

Se cuestionan las leyes que protegen a las
mujeres y, al mismo, tiempo, las cifras de
las violencias siguen siendo tremendas.
¢Qué podemos hacer?

C.V.L.: Mejorar la posicion de las mujeres
frente a la violencia que sufrimos. La vida de
las mujeres estéd atravesada por la violencia
desde que nacemos hasta que morimos. Que
tengamos que ir buscando proteccién, o no
yendo solas por la calle porque tengamos
miedo, es claramente violento. Pero es clara-
mente violento también que tengamos pro-
blemas para abortar en la sanidad publica y
que nos deriven a la privada porque no se ga-
rantice. Y es igual de violento que la cara de
la pobreza en este pais y en toda Europa sea
la cara de una mujer, porque tenemos carre-
ras de cotizacién después de una vida laboral
precaria mas negativas, o minimas frente a
las que tienen los hombres. Ante esta violen-
cia se ampara con normas, con leyes que pro-
tejan sus derechos y desde luego fomentan-
do la igualdad entre hombres y mujeres para
que nosotras podamos elegir libremente.

Ante este escenario de incertidumbres del
que venimos hablando, el lema del Congre-
so es 'Respuestas’ ;Qué horizonte pode-
mos ofrecer desde el sindicato?

U.S.: El sindicato es el gran espacio de
seguridad que tiene la clase trabajadora en
Espafa. Las relaciones laborales, los dere-
chos y las garantias de la gente trabajadora
estardn en funcién de los niveles de sindi-
calizaciéon que seamos capaces de lograr en
el marco de las empresas, de los centros de
trabajo y de la sociedad. Yo creo que sobre
eso tiene que pivotar todo lo demas. Luego

enltrevista

Carolina Vidal Lépez:
“Tenemos que evitar
que la violencia entre
en las instituciones”.

Unai Sordo:

“El reaccionarismo
se ha basado

en interpretar

los miedos de la
contemporaneidad”

introduciremos los elementos de contrato so-
cial frente a sociedad salvaje, frente a ley de
la selva, pero el sindicato tiene que ofertar es-
pacios de certeza y de seguridad a la gente
trabajadora. Espacios de contrato social, de-
rechos laborales, igualdad entre las personas,
fraternidad, organizacion colectiva. El segun-
do mensaje es que nosotros no somos una
entidad que baja de Marte para entrar a un
centro de trabajo y resolver los problemas a
la gente. Nosotros somos una herramienta de
auto-organizacion de la clase trabajadora en
los centros de trabajo. Y va a haber una dife-
rencia sustancial en las condiciones laborales
y en los derechos sociales de las personas alli
donde estén organizadas respecto de alli don-
de no haya ningun tipo de organizacion. So-
bre esto tiene que pivotar la propuesta sindi-
cal de CCOO a la sociedad espanola.

Diana G. Bujarrabal (@Dianabujarrabal) es
periodista y adjunta en la secretaria confederal de
Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo de
CCOO.

Entrevista completa en (23 YouTube
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https://x.com/Dianabujarrabal
https://www.youtube.com/watch?v=oFOm0QXLLkQ
https://www.youtube.com/watch?v=oFOm0QXLLkQ

lrabajadora 85 febrero 2025

Y aun asi me quedé

Ana Villasenor Horcajada

LA RED SOCIAL TIKTOK no solo es un mar
donde la extrema derecha navega bien,
como habitualmente se destaca, sino tam-
bién un espacio donde la juventud rompe
estigmas y alza la voz frente a las injusticias.
Ahora las mujeres jévenes han tomado la voz
a través del trend (tendencia) “y aln asi me
quedé” que, a pesar de lo que pueda pare-
cer, surge para nombrar y reconocer las vio-
lencias machistas dentro de una relacién y su
normalizacién. Se les pone nombre a todas
ellas, con cierto sentido del humor en algu-
na ocasion, pero siempre de manera Gtil para
reconocer el dolor, sobreponerse, ayudar a
otras y poner pie en pared frente a las violen-
cias machistas.

i yaunasimequede
7631 publicaciones

Grabandose en primer plano, estas
mujeres relatan diversas formas de violen-
cia en sus relaciones, que van desde mani-
pulaciones como el gaslighting (luz de gas),
humillaciones y burlas, o imposiciones sobre
su vestimenta o economia, hasta amenazas,
encierros, violencia fisica y digital, entre ellas
la difusidn no consentida de videos intimos,
las grabaciones de conversaciones privadas
o la creaciéon de perfiles falsos para influir en
el contenido que publican en redes sociales.

:

Reconocer todas estas formas de ejer-
cer violencia no es sencillo, especialmente
cuando eres quien las ha sufrido. Pero, en un
alarde de valentia y coraje, estas mujeres han
decidido no permanecer calladas, porque sa-
ben que el peso de ser una victima de violen-
cia de género, no tiene que recaer en ellas,
sino en quienes la ejercen.

Mucha gente, al ver estos videos, se ha-
bra hecho la misma pregunta: ;Por qué no
se fueron antes? ;Qué les hizo quedarse ahi?
Formularlo de este modo desvia la atencién
hacia la victima y sus decisiones, en lugar de
centrarse en el agresor, que es quien ejerce
el abuso de poder y el maltrato. Estas rela-
ciones no comienzan con violencia extrema,
sino con gestos sutiles que, con el tiempo,
minan la autoestima, generan dependencia
emocional y aislan a la victima de su entorno.
Asi es como el control se normaliza y la salida
se vuelve cada vez mas dificil de ver.

A quienes plantean estas preguntas,
solo podemos responderles con pedagogia

y haciéndoles entender que el problema no
es la supuesta pasividad de la victima, sino los
mecanismos de violencia que la inmovilizan. La
clave estd en reconocer esas primeras sefiales
de violencia, en generar redes de apoyo y en
construir una sociedad que no solo reaccione
ante los casos mas extremos, sino que inter-
venga antes de que el maltrato se arraigue.
Porque la responsabilidad nunca es de quien
sufre la violencia, sino de quien la ejerce y de
quienes, como sociedad, permitimos que se
repita.

eneracion XX

Y de eso trata este trend (tendencia): de
construir una red de apoyo, de reconocer-
nos y no avergonzarnos. Trata de visibilizar
las violencias, de acompafarnos y de nom-
brar y dar a conocer los lugares en los que
no queremos estar. Lejos de ser un ejercicio
de culpabilizacién, estos videos, bajo esa
etiqueta, nacen desde la resiliencia. Porque
estas mujeres, a pesar de reconocer que “se
quedaron” en relaciones dafinas y violentas,
lograron salir, abrazar sus contradicciones y
comprender que, por desgracia, lo que vivie-
ron es producto de una sociedad machista y
patriarcal que aun tiene mucho camino por
recorrer para construir relaciones verdadera-
mente sanas y libres de violencia.

Como ilustra este ejemplo, TikTok a ve-
ces puede convertirse en un espacio donde
la juventud, ademas de divertirse y entrete-
nerse, se politiza a través de las experiencias
personales y genera comunidad. Porque si, lo
personal es politico. Ademas, si algo demues-
tra esta presencia del feminismasen redes es

que, a pesar de los intentos por despolitizar
a la juventud, ésta sigue encontrando ma-
neras de organizarse, aprender y reivindicar
sus derechos. Lo que se construye en es-
tos espacios digitales tiene un impacto en
nuestras vidas: impulsa cambios culturales,
genera conciencia y refuerza la idea de que
la lucha por la igualdad y el feminismo si-
guen siendo urgentes y necesarios. i

Ana Villaserior Horcajada (@anaglimlag) es
adjunta a la secretaria confederal de Juventud


https://x.com/anaglimlag

La fuerza transformadora
del feminismo sindical

Este ha sido el primer mandato bajo la ribrica de , una definicién que implica pasar de
las palabras a los hechos, a la integracion en la agenda sindical de un principio feminista basico: hacer efectiva
la igualdad en los centros de trabajo y en los entornos laborales. Hacerlo desde el trabajo sindical, a todos los
niveles y en todos los escenarios en los que estamos.

En este nimero de Trabajadora presentamos el trabajo realizado bajo el prisma del feminismo sindical en

tres ambitos: el Dialogo Social y la normativa resultante; la negociacion colectiva, con especial énfasis en el
instrumento sindical mas feminista, los planes de igualdad y la situacion laboral de las mujeres y su evolucion en
estos aiios fruto, entre otros, de la reforma laboral.
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Sindicato feminista:
Dialogo Social y avances
normativos en igualdad

Carolina Vidal Lépez

Megdareplig @it deral de Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo, Carolina
Vidal Lépez, llama a la movilizacién en la concentracién sindical del 8M de 2023.
Foto: Julidn Rebollo

supo-
ne asumir la perspectiva de género en
todas y cada una de nuestras politicas,
de nuestras lineas de trabajo, de nues-
tras actuaciones sindicales. Significa
transversalizar el enfoque de género
en todas nuestras propuestas, llevando
este enfoque a todos los escenarios en
los que participamos y reclamando que
las normas y medidas contengan garan-
tias de resultados positivos en igualdad.

Desde CCOO empujamos para
cambios normativos y sociales de calado,
también en igualdad. Asi mejoramos la
vida de las personas trabajadoras y, espe-
cificamente en lo que nos toca, materiali-
zamos mejoras para la vida cotidiana de
las mujeres, en sus derechos, condiciones
de trabajo, autonomia econdmica, salud,
proteccion social. En definitiva, en su li-
bertad.

Durante los dos gobiernos de coali-
cién progresista que han enmarcado este
mandato confederal, el Didlogo Social ha
sido un valor en alza, sobre todo el de la
14 Legislatura. Desde el Didlogo Social

hemos participado y hemos sido decisi-
vas con nuestras propuestas en cambios
legislativos y en politicas publicas. Lo
hemos sido con nuestras reclamaciones,
sostenidas a lo largo de mucho tiempo,
apoyadas en informes, estudios, enmien-
das, movilizaciones.

También hemos sido decisivas las
CCOO en otros cambios normativos ain
cuando no sean fruto directo del Didlogo
Social. Podria parecer que los avances
caen del cielo, pero estan sustentados
trabajosamente desde nuestro suelo, an-
clados en nuestras reivindicaciones total o
parcialmente, elaboradas desde nuestra
cercania con las problemaéticas a resolver.
Junto a otras organizaciones. Porque los
derechos no se regalan, se conquistan;
emanan de exigencias colectivas de la
ciudadania organizada.

La normativa laboral aprobada en
estos afos, en buena parte ha sido conse-
cuencia del Didlogo Social o en respuesta
a persistentes reivindicaciones sindicales.
Y ha tenido en general un impacto positi-
vo de género. Cabe destacar, en primer

lugar, las subidas del Salario Minimo In-
terprofesional (SMI), de enorme impacto
en las trabajadoras. Es, sin lugar a du-
das, una de las mas potentes politicas
laborales feministas.

Con la subida acordada por el Go-
bierno y los sindicatos mas representa-
tivos para 2025, del 4,41% (50 euros al
mes), el SMI se incrementa en un 60,10%
desde 2018, en que estaba en 735 euros.
Para este afio se sitGa en los 1.184 euros
brutos al mes por 14 pagas (16.576 euros
al afio). Mejora los salarios de casi 3 mi-
llones de personas, el 57% mujeres. Be-
neficia en mayor medida a las mujeres, a
las personas jovenes, a quienes tienen un
contrato temporal y a las personas que
trabajan en el sector agrario, comercio y
hosteleria. Desde 2018, el SMI ha subido
un 60% vy la inflacién un 23%, con lo que
las personas afectadas, principalmente
mujeres, han ganado un 37% de poder
adquisitivo.

Las subidas salariales también han
tenido lugar en el marco de la negocia-
cién colectiva, al amparo del V Acuerdo
para el Empleo y la Negociacion Colectiva
(AENC) fruto del Didlogo Social. En 2024,
por ejemplo, se ha egistrado una subida
salarial media del 5,2%.

El salario es fundamental para la su-
pervivencia y la autonomia de las perso-
nas, desde luego, lo es para las mujeres,
maés pobres histéricamente. Y detras de los
bajos salarios suele haber desvalorizacion
del trabajo realizado y peores condiciones
laborales. Nos preocupan, en nuestro tra-
bajo sindical cotidiano, la brecha salarial y
los salarios medios mas bajos de distintas
ocupaciones, casi todas feminizadas, y en
general vinculadas a los cuidados, porque
inciden en una violencia econdémica estruc-
tural. Pero eso es tema de otro articulo.

Sin embargo, pese a los avances nor-
mativos, no podemos echar las campanas
al vuelo, porque persisten en su gravedad
las brechas laborales de género. Con poli-
ticas laborales iddneas solo se recortan, si,
pero en pequefia dimensién y con dema-
siada lentitud. Se trata de hacer efectivos
nuestros derechos, también el derecho a
la igualdad; es una deuda democrética ha-
cia las mujeres. No podemos esperar mas
porque ya vamos tarde.

También destacamos otras normas
laborales puestas en marcha en este pe-
riodo, con nuestra participacién o que
responden a nuestras vindicaciones histé-
ricas, como, por ejemplo, el RDL 16/2022
de 6 de septiembre, para la mejora de las
condiciones de trabajo y de Seguridad So-
cial de las personas trabajadoras al servicio
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del hogar, a pesar de los vacios y lagunas
aun por cubrir, y la Ley 3/2023, de 28
de febrero, de Empleo, que incluye un
Plan de Transversalidad de género en las
Politicas Activas de Empleo.

Igualmente, por su impacto de gé-
nero positivo y el enorme trabajo sindi-
cal reclamando y haciendo propuestas
que hay detrés, hay que referir la Estra-
tegia Espariola de Seguridad y Salud en
el Trabajo 2023-2027 y la ratificacion de
los Convenios de la OIT 177, 189 y 190
en 2022. En el plano de la proteccién so-
cial, los Acuerdos de Pensiones (2021 y
2023), las mejoras del Ingreso Minimo Vi-
tal y otras medidas del "escudo social”,
y los incrementos de pensiones contri-
butivas, minimas y no contributivas.

A veces las nuevas normas han
sido claramente insuficientes y asi lo
hemos trasladado. Se han conseguido
nuevos derechos en materia de conci-
liaciéon corresponsable, derivados de la
transposicién de la Directiva 2019/1158,
pero, como hemos denunciado reitera-
damente, se incumple la Directiva 1158
en lo relativo al permiso parental de 8
semanas, que deberia ser retribuido en
su totalidad.

En legislacién en igualdad, a la
que hemos contribuido también con
nuestras consideraciones, propuestas y
enmiendas, destacamos la Ley Organica
10/2022, de 6 de septiembre, de garan-
tia integral de la libertad sexual, que re-
conoce a las victimas de violencia sexual
y las equipara a las de la LO 1/2004 en
acceso a los servicios de proteccion in-
tegral y derechos, incluidos los socioe-
condmicos y laborales. Establece que el
acoso sexual es violencia sexual.

Asimismo, lo es la LO 1/2023, por la
que se modifica la Ley Orgénica 2/2010,
de 3 de marzo, de salud sexual y repro-
ductiva y de la interrupcién voluntaria
del embarazo, que incluye garantias de
derecho efectivo del aborto a todas las
mujeres en la sanidad publica, indepen-
dientemente del territorio del Estado en
el que residan; que las mujeres de 16 y
17 afos puedan decidir sobre sus vidas
y sus cuerpos; se elimina el requisito pa-
ternalista de los tres dias de reflexion;
que las mujeres puedan optar libremen-
te al método de interrupcién de emba-
razo que elijan; que se regule la violen-
cia reproductiva, y que se reconozca el
derecho a baja laboral por menstruacién
incapacitante, entre otras medidas.

También hemos celebrado la LO
2/2024, de 1 de agosto, de represen-
tacioén paritaria y presencia equilibrada
de mujeres y hombres y el Real Decreto

I e, .

La secretaria confederal de Accién Sindical de CCOO, Mari Cruz Vicente Peralta, la
secretaria de Estado de Igualdad, Aina Calvo, y la secretaria confederal de Mujeres,
Igualdad y Condiciones de Trabajo de CCOO, Carolina Vidal Lépez.

Foto: Marino Guardia

664/2024, de 9 de julio, por el que se re-
gulan las ayudas econdémicas a victimas
de violencias sexuales.

Y ponemos en valor la Ley 4/2023
para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, a la
que contribuimos con propuestas. Aun-
que con algunas carencias sefialadas por
CCOO, creemos que es positiva porque
confiere un marco legislativo a escala
nacional en derechos de las personas
LGTBI+, ademas de establecer medidas
de prevencién de la discriminacién, de
proteccién y reparacion para las victimas
de LGTBIfobia y un régimen sancionador
especifico. Habria que destacar también
el RD 1026/2024, que desarrolla el art.
15 de la citada Ley, fruto de un acuerdo
de Dialogo Social. Reglamenta la obli-
gacién empresarial de negociar con la
representacion sindical e incorporar en
los convenios colectivos un conjunto
planificado de medidas y recursos para
garantias de derechos de las personas
LGTBI+.

Conseguimos los avances con dia-
logo y propuestas, si, pero también por-
que somos garantia de autoconciencia y
auto-organizacién de la clase trabajado-
ra. Y no dudamos en movilizarnos, con
nuestra fuerza sindical. En este periodo
reconocemos el esfuerzo colectivo de
movilizacién protagonizado por las tra-

bajadoras en la conflictividad laboral y
las huelgas, con un indiscutido prota-
gonismo de mujeres, con importantes
conquistas de las sindicalistas tras estas
movilizaciones y su repercusion también
en los salarios.

En 2022, las mujeres protagoniza-
ron el 50% de las huelgas; ya se veia la
imparable presiéon sindical de las muje-
res. En 2023, 6 de cada 10 personas tra-
bajadoras que han participado en huel-
gas han sido mujeres (el 58%). A pesar
de ser menos en la fuerza laboral (46%),
son los sectores feminizados y precari-
zados, muchos vinculados a los cuida-
dos, los que mas han protagonizado las
huelgas este afio. Es un cambio mas de
tendencia, fruto de la concienciacién sin-
dical y feminista de las mujeres, del em-
poderamiento colectivo, de la toma de
conciencia de las trabajadoras del poder
de protestar. El sindicalismo de clase y
feminista empodera a las mujeres, nos
empodera a todas. Unidas somos mas
fuertes frente a la ola ultraderechista y
patriarcal. Las CCOO constituimos un
corddn sanitario: con nuestro sindicalis-
mo feminista y de clase avanzamos hacia
nuestro objetivo de emancipacién colec-
tiva de clase y género. i

Carolina Vidal Lépez (@CarolinaVidal_L) es
secretaria confederal de Mujeres, Igualdad
y Condiciones de Trabajo de Comisiones
Obreras.


https://x.com/CarolinaVidal_L
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Crecimiento exponencial de la
negociacion de planes de igualdad

Begoina Marugan Pintos
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Los planes de igualdad se han convertido en la principal herramienta de igualdad en los centros de trabajo.
Foto: Fran Llorente / CCOO Madrid

sabemos que los planes
de igualdad son la mejor herramienta
feminista para llevar la igualdad a los
centros de trabajo, por lo que se ha
implicado en esta tarea a toda la es-
tructura. Del esfuerzo y avance en la
negociacion de los planes de igualdad
en este mandato dan cuenta los datos
sobre planes registrados.

En febrero de 2022, desde esta
misma seccién de Trabajadora, se es-
cribia el articulo titulado: “Trabajando
para que los planes salgan bien”. Tres
afos después podemos decir que esta
frase resume el quehacer en materia
de planes de igualdad. En este tiem-
po se ha estado trabajando sindical-
mente para que los planes de igualdad
salgan bien, una apuesta segura para
conseguir la igualdad laboral, ya que
los planes son la mejor y mas completa
herramienta europea para alcanzar la
igualdad laboral en los centros de tra-
bajo.

Las normas han remado a favor

La Ley Organica 3/2007, de 22 de mar-
zo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres ha supuesto una oportuni-
dad sindical feminista sin precedentes
al obligar a elaborar y aplicar planes de
igualdad a las empresas de mas de 250
personas en plantilla. Eso suponia que
cerca de 5000 empresas estuvieron obli-
gadas por la ley a tener plan de igual-
dad; sin embargo, el éxito inicial fue re-
lativo puesto que solo el 6,75% de éstas
habia registrado su plan de igualdad en
el REGCON en 2019. Un 93,25% de las
empresas que ya en 2007 deberian tener
plan de igualdad, seguian sin haberlo
aprobado 12 afios después.

Este periodo lo podemos conside-
rar como una primera fase del proceso
de elaboracion de planes de igualdad,
una fase que permitié a las personas
negociadoras —-muchas de ellas respon-
sables de recursos humanos- constatar

<

cémo las discriminaciones laborales so-
cialmente existentes se reproducian en
su propia empresa: segmentacion sexual
del trabajo, ausencia de mujeres en de-
terminados puestos, procesos selectivos
con entrevistas sexistas, promociones
inexistentes o mas lentas y exigentes
para las mujeres, permisos de corres-
ponsabilidad retribuidos para hombres
y sin retribuir para mujeres, acosos se-
xuales, mas temporalidad y parcialidad
para las mujeres... Esta primera etapa en
la negociacidon de planes de igualdad,
situada temporalmente entre 2007 y
2019, sirvié a efectos pedagdgicos para
visibilizar la discriminacién en los centros
de trabajo.

A partir de 2019 se puede hablar
de una segunda fase de este proceso.
Dado que las discriminaciones por cues-
tién de género seguia existiendo, con el
nuevo gobierno de coalicién se aprobd
el Real Decreto-Ley 6/2019, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad

>


https://www.ccoo.es/noticia:656994--Informe_Trabajando_para_que_los_planes_salgan_bien_de_Begona_Marugan&opc_id=3f4aab5a06bf3cf965b5397fe82c277c
https://www.ccoo.es/noticia:656994--Informe_Trabajando_para_que_los_planes_salgan_bien_de_Begona_Marugan&opc_id=3f4aab5a06bf3cf965b5397fe82c277c
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de trato y de oportunidades, que alte-
ré el articulo 45.1 de la Ley de Igualdad
de Mujeres y Hombres estableciendo la
obligacion de negociar y aplicar el plan
de igualdad en las empresas de mas de
50 personas en plantilla. Esto suponia
multiplicar por seis el nimero de mesas
de negociacién a abrir con los mismos
recursos, financiacién y horas sindicales,
cuando ademas la norma que habiamos
pactado con el Ministerio y la patronal
hacia necesaria la presencia sindical en
todas las mesas de negociacion.

La igualdad permea la
negociacion colectiva

La igualdad cobré en ese momento una
centralidad sin precedentes en la accién
sindical. Los planes de igualdad estan al
mismo nivel que el convenio, pero ade-
més y a diferencia de estos, los planes
son obligatorios. Ademas, supuso la
apertura de un dmbito nuevo de nego-
ciacién en un nimero nada despreciable
de empresas (en concreto, habia 32.314
en 2021). Sin embargo, se precisaba la
implicaciéon de todo el activo sindical
en esta tarea, puesto que el 45% de
las empresas obligadas a tener plan de
igualdad no tenian representacién uni-
taria. Para conseguir abordar el mayor
numero de demandas de empresas que
solicitaban la constitucién de mesas de
negociaciéon habia que implicar a dos
secretarias confederales de modo muy
directo: la de Accién Sindical y la de Or-
ganizacion y, una vez que mas personas
estaban implicadas, se trataba de formar
sobre perspectiva de género en general
y su aplicacién concreta a los planes de
igualdad, en particular.

En este sentido, se han realizado un
numero muy abundante de formaciones.
Ademas de las acciones formativas onli-
ne y otras presenciales realizadas por las
organizaciones territoriales, la secretaria
de Mujeres, Igualdad y Condiciones de
Trabajo ha formado a un total de 276
personas en la Escuela Sindical Juan Mu-
fiz Zapico. Los cursos sobre planes de
igualdad basicos y avanzados, brecha
salarial, lenguaje, liderazgo femenino y
contra el acoso sexual han sido algunos
de los titulos en los que se ha concreta-
do la formacién.

Esta temética ha estado presente
en las jornadas de Juventud, en cursos
y seminarios de Salud Laboral, en va-
rios de los plenarios de Accién Sindical
y en los de Organizacién, en ETUI, etc.
La coordinacién con Accién Sindical se
hacia imprescindible hablando de ne-
gociacion colectiva, asi como la articu-

GUIA de buenas practicas

en la negociacion, elaboracion,
implementacion, seguimiento y

evaluacion de PLANES DE IGUALDAD
en empresas sin representacion sindical

Durante este mandato se ha hecho

un especial esfuerzo para elaborar
materiales formativos, como esta Guia
de buenas practicas en la negociacién,
elaboracién, implementacién,
seguimiento y evaluacién de planes de
igualdad en empresas sin representacion
sindical.

lacion de las medidas. Los Reales Decre-
tos 901/2020 y 902/2020 establecen la
obligacién de realizar valoraciones de
puestos de trabajo que después deben
llevarse también a los convenios colecti-
vos. Por otro lado, hablar de igualdad no
es hacerlo de mujeres, sino de iguales
derechos para hombres y mujeres.

La secretaria confederal de Orga-
nizacion fomentd la participacion de los
equipos de extension de modo que se
ampliara el nimero de personas que ne-
gociaran planes de igualdad en empresas
sin representacion sindical —lo que se pre-
sentaba como un reto-. Para colaborar
en esta tarea se ha contado con una sub-
vencién del Instituto de las Mujeres que
ha permitido la contratacién de una téc-
nica en casi cada una de las federaciones.

Durante este tiempo se han dado
algunas herramientas muy precisas para
que delegadas/delegados y el personal
de la estructura y/o de extensién sindical
tuvieran una mayor seguridad a la hora
de abordar esta tarea. Se han elaborado
materiales: circulares con instrucciones,
dipticos, tutoriales de formacién o guias
como la edicién de la Guia de buenas
précticas en planes de igualdad sin repre-
sentacion sindical.

La negociacién de los planes de
igualdad se ha extendido a toda la orga-

nizacién. El esfuerzo sindical realizado es
evidente al contemplar la existencia de un
total de 21.719 planes de igualdad exis-
tentes a finales de diciembre de 2024, a
los que habria que sumar el nimero de
planes de igualdad de administraciones
publicas registrados en la Secretaria de
Estado de Funcién Publica.

Se puede valorar muy positivamen-
te el proceso de negociacion: si en 2019,
el 93,25% de las empresas que deberian
tener plan de igualdad no lo tenian, en
2024, el 46,3% de las que tienen que
tener plan lo tienen. Otro dato que da
cuenta del quehacer sindical es que la
proporcién de empresas con representa-
cidén unitaria tiene una proporcién mucho
mas elevada (55%) que las que no tienen
RLPT (26,4%).

En el momento actual se veian be-
neficiadas 4.395.109 personas trabajado-
ras. Con estas negociaciones estos mas
de cuatro millones de personas han visto
mejoradas cualitativamente sus relacio-
nes laborales. Algunas de las mejoras se
concretan en la mayor incorporacion de
mujeres en un porcentaje determinado a
puestos de trabajo masculinizados, una
mayor flexibilidad de la jornada, conse-
guir que no se penalice en el ascenso a
aquellas personas que han tenido reduc-
ciones de jornada para conciliar, derecho
a tiempo para asistir a tutorias, acompa-
fiar a menores a determinadas gestiones
o citas sanitarias, formacién en igualdad
en horas de trabajo para toda la planti-
lla, asistencia psicolégica y/o financiera
para las victimas de violencia de género
si lo necesitan, aplicar EPIS con perspec-
tiva de género, tener protocolos contra
la prevencién y el tratamiento del acoso
sexual y por razén de sexo, reducir las
brechas salariales y ver reconocidas cier-
tas habilidades que se implementan y no
se retribuyen al realizar una valoracién de
puestos de trabajo con perspectiva de
género.

Finalmente, otro aspecto a desta-
car es la disminucién de las empresas
sin representacién. Si en 2022 las em-
presas de mas de 50 persona en plan-
tilla sin RLPT era del 45%, en este mo-
mento esta cifra es del 40%. Y es que
la obligacién de la presencia sindical en
la negociaciéon de planes de igualdad
en empresas sin representacién unitaria
estd contribuyendo no solo a la igual-
dad, sino también a la sindicalizacién,
lo que redundara a medio plazo en me-
jores condiciones de trabajo para sus
trabajadores y trabajadoras. i

Begofia Marugan Pintos (@Begoa46)
es adjunta a la secretaria confederal de
Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo

de CCOO.
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Mas empleo. Mismas brechas.

Carolina Vidal Lépez / Eva Antdn Fernandez

Tenemos casi un millén de mujeres mas empleadas, pero se mantienen las brechas en actividad, paro o parcialidad.
Foto: Julian Rebollo

comprendido desde el
inicio del 12 mandato confederal, en oc-
tubre de 2021, hasta estos dias, la evo-
lucién del empleo ha sido positiva, y lo
ha sido también para el empleo de las
mujeres, como evidencian los datos. En
buena parte gracias a politicas laborales
acordadas en el marco del Didlogo Social,
como la reforma laboral o las sucesivas
subidas salariales del SMI y de los salarios
de convenios, subidas de pensiones, etc.,
que, junto a otras medidas del escudo
social, han mejorado el consumo interno
y con ello han empujado a la creacion de
empleo.

El saldo es positivo, como veremos.
Pero la parte agridulce de estos datos
es que muestran que las politicas labo-
rales con impacto de género positivo,
aun siendo imprescindibles, necesarias
y urgentes, no llegan a solucionar defi-
nitivamente la peor situacién laboral de
partida de las mujeres, anclada en des-
igualdades estructurales.

ACTIVIDAD. En este tiempo, hemos
ganado medio millén de mujeres para
la actividad (con datos de la EPA 4T
2024 estamos en mas de 11,5 millones
de mujeres activas, 500 mil mas que en
2021). Aunque no cabe echar las campa-
nas al vuelo porque la tasa de actividad
ha tenido poca oscilaciéon en mujeres y
hombres y persiste una brecha en la ac-
tividad en torno a los 10 puntos porcen-
tuales (de 10,61 a 10,09 pp.), lo que sig-
nifica que hay un agujero de 1,4 millones

de mujeres activas menos que hombres
activos, indicador de una primera barre-
ra de partida en el acceso al mercado
laboral como es la actividad.

OCUPACION/EMPLEO. El balance
en empleo es espectacular: casi un millén
de mujeres mas empleadas en este tiem-
po (921,2 mil), superando por primera
vez en la historia de la estadistica laboral
los 10 millones de trabajadoras afiliadas
a la Seguridad Social (10.151,2 mil). Sin
embargo, sigue la brecha de género de
10,4 pp. en tasa de empleo (16 afos y
maés). Y la brecha de género en la tasa de
empleo (16 a 64 afos) aunque ha mejo-
rado, sigue en los 9 puntos, habiéndose
reducido sélo unas décimas.

En PARO EPA, la evolucién en este
periodo ha sido positiva: ha descendido
en méas de medio millén de personas en
paro, descenso mas acusado en las mu-
jeres (306 mil), que ha supuesto que las
mujeres hayan sido la avanzadilla del des-
censo del paro (55,31%). Pero el desem-
pleo continGa siendo la realidad laboral
para 2,5 millones de personas, de las que
1.362,6 mil son mujeres. La estadistica
mensual de paro del SEPE muestra cémo
no ha variado en este tiempo la tenden-
cia de que sean mujeres 6 de cada 10
personas registradas como paradas.

PARCIALIDAD. Poco se ha avanza-
do en este periodo en cuanto a parcia-
lidad, que sigue siendo una asignatura
pendiente para abordar con politicas la-
borales en el marco del Didlogo Social.

Si en 2021 la tasa de parcialidad esta-
ba en 21,1% del empleo total (13,6%
en mujeres y 6,2% en hombres), hemos
acabado 2024 con una tasa de 22,2% de
tasa de parcialidad (14% en mujeres y
6,9% en hombres), que responde a un
aumento de 355,3 mil empleos més en
esta modalidad.

La feminizaciéon del tiempo parcial
es una constante inalterable: 7 de cada
10 son desempefiados por mujeres.
Apenas se ha reducido en medio punto
el porcentaje de los trabajos a tiempo
parcial desempefnados por mujeres (de
74,09% a 73,63%).

TEMPORALIDAD. Los efectos po-
sitivos de la reforma laboral, fruto del
Didlogo Social, se reflejan sobre todo
en la caida de los contratos a tiempo
parcial, que antes de diciembre de 2021
suponian la norma en 9 de cada 10 nue-
vos contratos. Desde entonces se ha re-
ducido el contrato temporal para 725,6
mil trabajadoras. En términos de tasa de
temporalidad, ha caido 10 puntos (del
25,6% al 15,5%). En el caso de las muje-
res, se ha reducido también en 10 puntos
porcentuales (del 27,9% al 17,9%), aun-
que sigue 4 puntos por encima que la de
los hombres.

BRECHA SALARIAL. Todas las po-
liticas laborales de este periodo han re-
ducido la brecha salarial, pero hasta un

tope, como se destaca en el Informe de
Brecha de CCOOQO de 2025.


https://www.ccoo.es/685925bb33032a41a3d441561eb164e8000001.pdf
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Utilizando los datos de la Encues-
ta de Estructura Salarial: bajada de 6,4
puntos en el mandato. Con datos Sa-
larios EPA: desde 2021 hasta 2023 -ul-
timos datos disponibles- la brecha se
habria recortado apenas 1 punto, mos-
trando signos del estancamiento. Pero es
destacable la reduccién producida en la
brecha desde 2008, entonces de 30 pun-
tos, al 2023, con la brecha de 19,6 puntos.

CUIDADOS. A pesar de las nue-
vas prestaciones por cuidados, deriva-
das de la transposicién de la directiva
2019/1158, la asignacién patriarcal de
las necesidades de cuidados de meno-
res y dependientes siguen recayendo
mayoritariamente en las mujeres, inter-
firiendo en sus carreras laborales, con
pocos avances en este periodo.

Respecto a 2021 ha aumentado el
numero de personas que recurren al tiem-
po parcial por motivos de cuidados, lo
que quiere decir que se ven abocadas a
esta pérdida salarial porque no disponen
de servicios accesibles que resuelvan esas
necesidades. Ha aumentado el ndimero
en casi 75 mil personas mas (el 90,5%,
mujeres), situdndose en mas de 400 mil
las personas con esta reduccion. Apenas
ha aumentado en 0,8 puntos la reduccion

por estos motivos en los hombres; siguen
siendo 9 de cada 10 mujeres quienes lo
solicitan. En cuanto a las excedencias por
cuidados, continGan solicitdndolas en 8
de cada 10 casos las mujeres.

El TRABAJO SINDICAL de estos
afos ha sido fundamental para los avan-
ces conseguidos, que no han sido meno-
res y que valoramos positivamente por-
que han salido de la inteligencia colectiva
y el esfuerzo movilizador de las CCOO y
el logro de avances constantes a través
del Didlogo Social.

Sindicalmente, contamos con la
gran herramienta igualadora que es la
negociacion colectiva y su instrumento
principal para corregir las discriminacio-
nes laborales hacia las mujeres, los planes
de igualdad. Y contamos también con la
fuerza movilizadora que nos caracteriza,
recurriendo cuando es necesario a la con-
flictividad laboral y las huelgas, como se
ha visto en 2022 y 2023, con el protago-
nismo mayoritario de las mujeres en las
huelgas.

Pero nuestra labor, ademas de
diagnostico, de negociacién y de movi-
lizacién, también es propositiva. Por eso
instamos a los gobiernos a que cumplan

Hacen falta politicas efectivas para romper desigualdades estructurales.
Foto: Pixabay.

con su obligacién respecto al mandato
constitucional de igualdad efectiva. Por-
que para romper con las desigualdades
estructurales que lastran las trayectorias
laborales y la empleabilidad de las muje-
res, y garantizar el derecho efectivo a la
igualdad, son necesarias distintas politi-
cas publicas:

e Mas politicas laborales feministas
que impliquen la cualificacién o recualifi-
cacion profesional de mujeres en secto-
res econémicamente emergentes, como
la digitalizacién o la transicién ecoldgica.

e Que todas las politicas publicas ten-
gan en cuenta la perspectiva de género
(migratorias, vivienda, salud, transpor-
te, proteccidn social, servicios sociales,
etc.), porque todas inciden en las opor-
tunidades laborales de las mujeres.

e Politicas efectivas, con financia-
cion adecuada, suficiente y sostenible,
de igualdad y prevenciéon de violencias
machistas, porque alin estamos lejos
de una sociedad de plena igualdad y la
magnitud de las violencias machistas im-
piden una vida segura y en plenitud de
derechos de las mujeres, que repercute
también en sus oportunidades laborales.
Es imprescindible que sigan implemen-
tandose politicas especificas de igual-
dad y lucha contra las violencias de ori-
gen patriarcal y que, dentro de ellas, se
refuercen las dirigidas al ambito laboral,
incorporando la interseccionalidad, para
dar respuesta a los problemas especifi-
cos de grupos de mujeres (migrantes,
rurales, jévenes, mayores sin cualifica-
cién, etc.).

® Politicas educativas y de orientacion
académica y profesional no sexista que
permitan superar la segregacion por
sexo en los estudios que se siguen pro-
duciendo de facto y que se transfieren al
mundo laboral.

e Y, fundamentalmente, acometer una
transformacién pendiente, mas profun-
da, que configure una sociedad verda-
deramente corresponsable capaz de
asumir las necesidades de cuidado de
las personas, asentandolas como dere-
chos subjetivos garantizados por el Esta-
do, desde una red publica de cuidados
basada en la profesionalizacién de los
equipos y en la corresponsabilidad efec-
tiva de todas las partes: Estado, empre-
sas, sociedad, hombres y mujeres. i

Carolina Vidal Lépez (@CarolinaVidal_L) es
secretaria confederal de Mujeres, Igualdad y
Condiciones de Trabajo de CCOO

Eva Antdn Fernandez (@evaantonfer) es
adjunta en la secretaria confederal de
Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo
de CCOO
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Una herramienta para los trabajadores
y trabajadoras de hosteleria

Laura Fatima Castell6 Paz =
= FAQ'S  CONVENIDS lPARM]UF’\)NS\Nm\'ﬂW TONTACTA @Q@O

CCOO SERVICIOS HA DESARROLLADO una pagina web, hosteleriaccoo.es,
para las personas trabajadoras del sector, con informacioén de interés, pre- Bl K b
guntas frecuentes y habituales en el dia a dia de las plantillas, los convenios AT el JConoces tus derechos?

colectivos y un contacto directo a través del cual poder comenzar el proceso i " {Tienes dudas sobre tus condiciones AEbrls?
de asesoramiento. s ; :
Ky 3 L
La hosteleria constituye uno de los sectores clave de la economia nacional & Contacta con nuesira asesoria

y da empleo a mas de 1,6 millones de personas en Espaiia. Es el sector donde : ' :
trabaja el 7,6% del total de personas trabajadoras en Espana, y ocupa el cuarto ™ e 1

lugar entre las 21 actividades en las que se clasifica la economia, solamente
por detras del comercio, la industria manufacturera y las actividades sanitarias.

Las mujeres representan el 57% del personal empleado en el sector, X P

frente al 46% que representa el empleo femenino en el conjunto del mer- - _
cado de trabajo. En cuanto a las personas migrantes, suponen el 27% del N~
empleo, frente al 18% que se registra en el conjunto de la economiay, en su 0 j
mayoria, también son mujeres, alcanzando el 58% del total. <J2hs ﬁm'

Sin embargo, el sector de la hosteleria vive tiempos complicados en
Espafia. La pérdida de vocacién es una constante provocada por los bajos
salarios, |asjornadasinterminablesy los horarios que impiden la conciliacion, Gracias a sus conocimientos y amplio recorrido en el sector de hos-
las horas extra que no se pagan, € incluso situaciones de acoso sexual a las  telerfa, JesUs aconseja y asesora a aquellas personas que plantean dudas y
empleadas por parte de una clientela que no siempre tiene razén. Todas  cuestiones generales, relacionadas con sus condiciones de trabajo. Sin em-
ellas, una parte importante de las mejoras sustanciales de las condiciones de  bargo, desde hace tiempo, fue consciente de la importancia y necesidad de
trabajo que son necesarias en el sector. un asesoramiento mas profesionalizado y personalizado, que ayude a las 'y
os incumplimientos de algu- los trabajadores del sector a denunciar y solucionar sus probleméticas parti-

Asimismo, es imprescindible actuar contra |
culares estableciendo asi esta colaboracién con CCOO.

nas empresas en materia laboral y combatir cualquier abuso o discriminacion
que se lleve a cabo, asi como actuar frente al acoso sexual. Como parte de este proyecto, el pasado mes de noviembre se realizé

A todo ello va a ayudar esta nueva herramienta web. Una vez que la una accién conjunta para dar Visibilidad al acoso sexual que sufren las muje-
persona interesada contacte a través del correo electrénico habilitado para res del sector de la hosteleria. Una iniciativa en redes, por la que seguidoras
comenzar el proceso de asesoramiento, se pondra en marcha un itinerario de  de S0y Camarero, enviaron cientos de testimonios de acoso. El mensaje a
atencion, que variara en funcion de la consulta y necesidades especificas de este respecto es claro: Tolerancia Cero. E instar a las empresas a que actlien

cada caso, avanzando segUn el nivel requerido, desde el asesoramiento mas protegiendo a las trabajadoras a que puedan desarrollar su trabajo libre de
basico hasta el tratamiento juridico mas especializado. este tipo de conductas, asi como dirigirse a la representacion legal de las

personas trabajadoras en la empresa y solicitar cualquier informacion a tra-
vés del Observatorio de acoso sexual y por razén de sexoy el mail obser-
vatorioacoso@ccoo.es. il

Para la difusion de este novedoso proyecto, Soy Camarero, conocido
influencer en X, y CCOO, han establecido una comunicacién que ayudara a
numerosas personas trabajadoras del sector. JesUs Soriano, conocido en las
Redes Sociales como Soy Camarero, lleva afios dando voz a las denuncias,  Laura Fatima Castell6 Paz es secretaria de Mujeres, Igualdad y Diversidad en la
reclamaciones y reivindicaciones que llegan a través de sus seguidores y se-  Federacién Estatal de Servicios CCOO
guidoras, y de sus propias vivencias y experiencias en un sector tradicional-
mente muy precarizado.
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por el mundo

Las mujeres sirias conocen su camino

Laila Muharram Rey

A TRAVES DE CATORCE ANOS TRAUMATICOS, las mujeres
sirias han creado espacios de resiliencia en las circunstancias
mas duras para la vida. Huda, Heba y Fadwa son ejemplos de
cémo las sirias estan liderando proyectos de proteccién de
derechos, desarrollo profesional y rendicién de cuentas, tanto
dentro del pais como en el exilio, determinantes para afrontar
un periodo transicional largo y lleno de desafios tras la caida
del régimen de Bashar Al Asad.

Huda Khayti desde uno de los campamentos de desplazados internos
en los que trabaja en Idlib. Foto cedida por Huda Khayti a Laila
Muharram Rey.

Huda Khayti

“Lo que mas nos preocupaba era el hambre, por eso explicdbamos
a otras mujeres cémo plantar champifones — son una fuente rica en
proteina en sustitucién de la carne— o cémo sacar gas metano de
los excrementos de los animales”. Huda Khayti ha tenido tiempo de
procesar aquellos dias. Sin pausas dramaticas, nos cuenta con fluidez
cdmo “las mujeres hicieron lo imposible en las circunstancias mas du-
ras para la vida"” por sobrevivir al feroz asedio que sufri6 Douma entre
2013 y 2018 organizando estos talleres que llamaron Economia bajo
el Asedio. “En aquellos afios creamos cuatro centros en Douma para
ensefiar a las mujeres profesiones Utiles que les permitieran resistir y
salir adelante.”

Khayti trabajaba como funcionaria en el Ministerio de Me-
dio Ambiente en Damasco, tras terminar sus estudios en filologia
francesa, cuando las protestas populares de 2011 contra la dic-
tadura de Bashar Al Asad se expandieron en muchas ciudades

:

del pais con lemas como "Al
pueblo sirio no se le humilla”,
asi como la extrema represion
que las seguia. Las noticias so-
bre detenciones arbitrarias y
desapariciones forzosas corrian
a voces. En 2013, con 32 anos,
se enteré de que la seguian
los Servicios de Inteligencia y
decidié dejarlo todo y huir a
la ciudad de Douma, en los su-
burbios de Damasco, asediada
por las tropas de Bashar.

“Fui testigo de los ataques
quimicos de 2013 y 2018 duran-
te el cerco. Los centros que ha-
biamos creado fueron atacados
directamente por la aviacién
rusa. En uno de ellos murié una
profesora de inglés y varios de
sus estudiantes”. Tras perder a
su hermano en un ataque cuan-
do ayudaba a llevar agua a des-
plazados, Khayti fue una de las
personas que se subieron a los
autobuses verdes en direccidn
a Idlib con el fin del cerco en
2018. “Sali pesando 49 kilos con
un grave problema de salud,
pero me aferraba a la esperanza
de que llegaria el momento en
que este régimen caeria”. Nadie
de su familia la acompafié. To-
dos habian optado por el exilio.
En Idlib continud su trabajo.

Con la llegada de miles
de desplazados internos a la
regién de Idlib gobernada por
Hayat Tahrir al Sham en 2018 (el
grupo que expulsé al régimen 'y
tiene el poder de facto del pais),
las necesidades humanitarias
aumentaron exponencialmen-
te. Huda decide crear el Centro
de Apoyo a la Mujer en Idlib en
el que adn continda desarro-
llando su trabajo. “Entre 2018
y 2020 fue muy complicado (la
relaciéon con las autoridades).
Siempre que presentdbamos
nuevos proyectos debiamos
pedir permisos al Ministerio de

Desarrollo y nos hacian muchas
preguntas. He llegado a recibir
amenazas de muerte. Querian
que diéramos una respuesta
humanitaria general y no sobre
asuntos de empoderamiento
politico y proteccién (de dere-
chos). En los Ultimos afos hay
més colaboracién”.

Segln observaban las ne-
cesidades realizaban talleres
de educacidn, desarrollo profe-
sional, consultas legales, apoyo
psicolégico y social, enfermeria
y primeros auxilios psicolégicos,
asi como cursos de computa-
cion, idiomas, ensehanza del
arabe y alfabetizacion. “Ade-
més de nuestra actividad en los
campamentos de desplazados,
donde trabajamos en el dmbito
educativo.” Cada sesion en los
campamentos tienen un impac-
to en hasta 1.000 familias. “Nos
hemos centrado en campanfas
de concienciacién, especialmen-
te para la obtencién de docu-
mentos oficiales para las perso-
nas que residen alli”.

Lo primero que hizo Huda
cuando cayé el régimen fue vi-
sitar Douma. “Cuando volvi me
di cuenta del alcance de la ca-
tastrofe que habiamos vivido,
porque en esos momentos no
te das cuenta. Cuando la per-
secucion se endurecia mas, yo
me decia que era el camino co-
rrecto porque todo el pais era
una enorme carcel”. Sus sue-
fios ahora son sencillos. “Sue-
fo con reencontrarme con mi
familia exiliada, plantar arboles
verdes porque hasta sin arbo-
les nos dejaron. Tener una vida
normal”. Mientras espera a que
su familia regrese, colabora con
las familias de los desaparecidos
en la bisqueda de cualquier in-
formacién sobre su paradero,
preguntando en las cérceles del
régimen depuesto.


https://www.facebook.com/WomenSupportAndEmpowermentCenter
https://www.facebook.com/WomenSupportAndEmpowermentCenter
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Heba Alqudur visita por primera vez Damasco tras la caida
del régimen. Foto cedida por Heba Alqudur a Laila Muharram
Rey.

Heba Alqudur

Entre los afios 2011 y 2019, la juventud de Heba Alqudur trans-
currié bajo la banda sonora del bombardeo sistemético sobre su
ciudad, Saraqib, al noroeste de Siria, perteneciente a la provincia
de Idlib. “Fueron los dias mas complicados. Teniamos que despla-
zarnos, dejando nuestras casas por meses, sin electricidad, agua
o internet”. Aunque no debe lamentar ninguna pérdida familiar,
una amiga suya perdié la vida bajo el bombardeo ruso sobre la
ciudad en 2015.

“Desde el 2016 hasta el 2019 trabajé con un equipo huma-
nitario porque en esos momentos llegaban muchos desplazado/
as de diferentes regiones a los campamentos y habia una gran
necesidad de trabajo humanitario”. Antes de que volviera a ser re-
conquistada por el régimen en 2020, el control de la ciudad habia
pasado por diferentes grupos opositores, aunque el que peor re-
cuerda es el del Frente al Nusra. “Hubo muchas dificultades espe-
cialmente porque nos impusieron cdmo vestirnos y restringieron
libertades y yo en esos momentos iba a la Universidad”.

Ella y su familia se trasladaron a la ciudad de Azaz, que actual-
mente esta bajo control turco. Es alli donde empieza a trabajar en
el campo de apoyo y defensa de las mujeres. “Me ofreci como vo-
luntaria en una organizacién llamada Equipo Suriana Al-Amal que
fue fundado en 2015 con el fin de apoyar a las mujeres en diferen-
tes regiones. En 2021 asumi el cargo de directora de proyectos.”

El trabajo de Equipo Suriana Al-Amal se centra principal-
mente en tres programas dirigidos a mujeres. El primero es el
Programa de participacién, que busca incentivar la participa-
cién de la mujer en diversas areas de la vida, siendo la mas im-
portante la politica, a través de campanas de concienciacion.
El segundo, el Programa de defensa, apoya las iniciativas de
las mujeres para respaldar y defender sus derechos. Dentro de
este programa, se forman estructuras representativas para las
mujeres, como la “Asociacion de Trabajadoras en Tierras Agri-
colas” y la “Asociacion de Mujeres Empresarias”. El tercero es
el Programa de conocimiento, que se enfoca en construir las
capacidades de las mujeres a través de entrenamientos en areas
profesionales, administrativas y tecnolégicas, entre otras.

El Equipo Suriana Al-Amal ha producido numerosos es-
tudios e informes para documentar la lucha feminista siria, asi
como un estudio sobre los roles de las mujeres en los paises
arabes y el trabajo de las defensoras de derechos humanos.
Después de la caida del régimen de Asad, el Equipo Suriana
Al-Amal ha ampliado su trabajo con mujeres y jévenes en zonas
recién liberadas como Alepo. El enfoque se centra ahora en las
relaciones y en conocer a las activistas de la ciudad. Pregunta-
da por la relacién que mantiene el Equipo Suriana Al-Amal con
las autoridades de facto, Heba asegura que “en Alepo hemos
notado un desarrollo en el trato con la organizacién, hay coope-
racion y coordinaciéon”.

:

festacién por los desaparecidos. Foto de su pagina de Instagram.

Fadwa Mahmoud

“Llevdbamos muchos afios esperando
la apertura de las carceles. Estdbamos
esperanzados de que nuestros seres
queridos estuvieran dentro, pero des-
pués de que se abrieron, no salieron,
ni supimos nada de ellos”. Activista
politica y civil, Mahmoud es conocida
por su lucha por la libertad y los dere-
chos humanos. Fue detenida en varias
ocasiones debido a su afiliacién en el
Partido Comunista Sirio. En 2012, su
esposo, Abdulaziz Al Khair, y su hijo,
Maher Tahan, fueron detenidos por el
régimen sirio y desde entonces ella ha
estado luchando para encontrarlos.

Al Khair era miembro de un par-
tido prohibido en Siria y volvia de una
conferencia politica en China. Su hijo
Maher habia ido a recogerlo al aero-
puerto de Damasco. “A las 17:05 mi
hijo llamé para decirme que estaba es-
perando a Abdulaziz, pero senti en mi
corazén que algo iba mal. Habia algo
diferente en su voz. Una inquietud”.

Llamé diez minutos més tarde
pero la llamada nunca entré. “Me
mantuve ocupada, cocinando, de-
jando todo preparado encima de la
mesa. Pero por dentro lo sabia. Iba
hacia el balcén para ver si era posible
verlos aproximarse a la casa. Pero a
las 20:00 seguian sin llegar y entonces
supe que habian sido detenidos”.

Poco después Fadwa Mahmoud
tuvo que huir. En el exilio fundé Fami-
lias Sirias por la Libertad, una orga-
nizacién formada por familiares de
desaparecidos forzosos que demanda
justicia y respuestas. Durante estos
afos, cuando la cobertura sobre Siria
era residual, viajaban por el mundo

con un autobls empapelado con foto-
grafias de sus seres queridos, para que
la opacidad que reinaba en Siria no se
trasladara también al &mbito interna-
cional. Sus voces eran el Gnico altavoz
de miles de familias en Siria que no se
atrevian a hablar.

Ahora no tiene pensado volver.
Dice que es pronto. Denuncia en redes
sociales que las nuevas autoridades en
Siria no se han comunicado con las fa-
milias de los desaparecidos. Segun la
Red Siria de Derechos Humanos, tras
la liberacién de los prisioneros hay
todavia 112.414 detenidos, desapare-
cidos o cuyo destino es desconocido,
lo que es un nimero alarmante para
las familias. “Continuaremos nues-
tra lucha para conocer el destino de
nuestros seres queridos, y nada nos
detendr3, incluso si todos se cansan o
se aburren. La madre, la hermanay la
esposa no olvidaran al hijo, al herma-
no y al esposo, y nosotros seguiremos
exigiendo la verdad hasta nuestro ulti-
mo aliento.”

Laila Muharram Rey (@Laila_Mu)

es periodista hispanosiria, master

en Relaciones Internacionales,
especializada en la cobertura sobre Siria
durante mas de una década. Desde el
2015 al 2018 estuvo contando la crisis
de los refugiados desde Jordania. Ha
escrito para Revista 5W, El Mundo y
otros medios espanoles.

Links a las paginas de las asociaciones:

Centro de Apoyo a la Mujer en Idlib
Equipo Suriana Al-Amal
Familias por la libertad


https://www.facebook.com/SyrianFamilies
https://www.facebook.com/SyrianFamilies
https://x.com/laila_mu
https://www.facebook.com/WomenSupportAndEmpowermentCenter
https://www.facebook.com/souryanaalamal
https://www.facebook.com/SyrianFamilies
https://www.facebook.com/souryanaalamal

Iirabajadora 85 febrero 2025

Teoria feminista y estudios de géenero

Géneroos. Revista de investigacién y divulgacién de los estudios de género, coeditada por el Centro Universidad
para la Igualdad y los Estudios de Género de la Universidad de Colima, México y la Asociacién Colimense de

Universitarias. https://revistasacademicas.ucol.mx/index.php/generos/index

Georgina Aimé Tapia Gonzalez

GENEROOS es una revista de teoria
feminista y estudios de género, so-
metida a revision cientifica, indexada
y de acceso abierto, que incluye tra-
bajos de investigacion, ensayos y re-
sefias. Son publicados dos ndmeros
por afo (en marzo y en septiembre);
asimismo, se emite una convocatoria
dirigida a artistas visuales que tengan
interés en participar en la ilustraciéon
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de los diferentes volimenes. Una de
las principales caracteristicas de esta
revista es la incorporacién de escritos
de divulgacién, asi como de una pro-
puesta estética a través de la seccion
de escritos literarios y obras artisticas.
Entre los logros mas recientes destaca
su indexacién en DOAJ, un directorio
de reconocido prestigio cuyo objetivo
es incrementar la visibilidad de revis-
tas consideradas de alta calidad.

La historia de la revista com-
prende tres épocas: la primera, en

Los olros caltalanes y calalanas

Els altres catalans i catalanes del segle XXI, Seminari Salvador Segui de la Fundacié Cipriano Garcia - CCOO de

Catalunya, Octubre 2024

Marc Andreu Acebal

TRAS UN ANO de trabajo entre mi-
crodatos censales y socioldgicos y la
base de datos de afiliacion sindical, la
Fundacién Cipriano Garcia ha presen-
tado Els altres catalans i catalanes del
segle XXI, que analiza a la poblacién
de origen extranjero en Catalunya y
su participaciéon en CCOO con una
mirada, rigor y exhaustividad inédita
hasta hoy.

Coordinado por la socidloga
Marina Couceiro, el estudio consta-
ta que, en el primer cuarto del siglo
XXI, la poblacién catalana ha pasado
de seis a ocho millones de personas

Els altres catalans i catalanes
del segle xxi.

La poblacié d'origen estranger

a Catalunya i la seva participacié
a CCOO

octubre 2024

600©0 s

gracias a una inmigracién que, en
volumen, es parecida a la que llegd
a Catalunya entre los afos sesenta y
setenta del siglo XX. Como parecidas
son las dificultades que experimenta
para integrarse, sin precariedad y en
condiciones dignas, en dmbitos como
la vivienda o el mercado de trabajo.

Sin embargo, la diversidad de
origenes, cultural, linguistica y religio-
sa, asi como el género (feminizado)
y el nivel educativo (equiparable al
autoctono) son rasgos hoy distintos
de la nueva inmigracién. Si en el afio
2000 las personas nacidas fuera de
Espafia empadronadas en Catalunya
eran 250.000 (un 4%), hoy esa cifra va

1993, remite a sus inicios en la Aso-
ciacion Colimense de Universitarias
A. C. (ACU) como un espacio de di-
vulgacién y expresién literaria. Dos
anos después, el Centro Universita-
rio de Estudios de Género (CUEG),
también asumié la responsabilidad
de la edicion. La segunda época se
inaugura en el 2007, afo en el que
se convierte en una publicacién de
caracter académico. En el 2023, inicia
su tercera época con la tramitacién
del ISBN digital y su incorporacién
a diversos indices, con lo que se ha
consolidado una trayectoria de mas
de tres décadas de trabajo editorial
para la igualdad de género (Univer-
sidad de Colima, pagina web de la
Géneroos, 2025). i

Georgina Aimé Tapia Gonzalez es
profesora de Filosofia de la Universidad
de Colima, México

camino de 1,5 millones de personas,
el 21% del padrén. Y en poblacién en
edad de trabajar, el porcentaje supe-
raya el 26%.

Desde 2010, el 95% del cre-
cimiento de la poblacién activa en
Catalunya (400.000 personas) es
de origen migrante y el porcentaje
de afiliacién de origen extranjero a
CCOO ha pasado del 8% a mas del
11%. Asi las cosas, que una cuarta
parte de los trabajadores y trabaja-
doras catalanas sean de origen ex-
tranjero sita a CCOO ante el reto
de representarlos para mantener su
caracter de sindicato de clase y na-
cional. il

Marc Andreu Acebal es periodista e
historiador, director de la Fundacién
Cipriano Garcia de CCOO de Catalunya

Feminismo y sindicalismo, una fructifera alianza

Libro Feminismos, trabajo y accién sindical: didlogos entre Europa y América Latina. Nora Goren y
Adoracién Guaman (coords.). Coleccién Convocatorias de Investigacion, Consejo Latinoamericano de Ciencias

Sociales (CLACSO), 2024.

Eva Antén Fernandez

INVITAMOS A UNA LECTURA que,
centrada en explorar las alianzas entre
sindicalismo y feminismo como sujetos
colectivos transformadores, incorpora
un didlogo a varias bandas, siempre
con perspectiva de género, aportan-
do conocimientos, experiencias y tra-
yectorias destacadas, tanto desde las
perspectivas sindicales y académicas,
como por los temas que desarrollan las
jovenes investigadoras del premio de
Ensayo que da titulo a la publicacién.

El ensayo ganador, La sindicali-
zacién en torno al cuidado. Cruces de

:

experiencias transoceénicas, de Cami-
la Sapp, Manuela Fernédndez Bocco y
Maria Cecilia Bustos Moreschi (Argen-
tina), y los cuatro finalistas, de investi-
gadoras de Perl, México y Colombia,
centran sus andlisis y reflexiones en
los trabajos de cuidados, el empleo
del hogar, las condiciones laborales
de las trabajadoras de estos sectores,
experiencias de sindicalizacién y el
fundamental papel de la negociacién
colectiva.

Ademés, el libro incluye un en-
sayo de Adoraciéon Guaman, centrado
en la relacién del Derecho del Trabajo
feminista con la interaccién del im-
prescindible sindicalismo, y otro de

Nora Guaman sobre las aportaciones
del sindicalismo feminista. Igualmente
incluye un articulo de Carolina Vidal
Lépez sobre el feminismo sindical en
Espafia, con referencias al estudio El
feminismo en las politicas de las cen-
trales sindicales en Espana (2023), pu-
blicado por el Instituto de las Mujeres
y elaborado desde la Fundacién 1° de
Mayo en colaboracién con la secreta-
ria confederal de Mujeres, Igualdad y
condiciones de Trabajo de CCOO. il

Eva Antén Fernandez ( (@evaantonfer)
es adjunta a la secretaria confederal de
Mujeres, Igualdad y Condiciones de
Trabajo de CCOO

Feminismos,
trabajoy
accion sindical

Didlogos entre Europay América Latina

Nora Goren
Adoracién Guaman
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https://revistasacademicas.ucol.mx/index.php/generos/index
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https://www.ccoo.cat/noticies/linforme-els-altres-catalans-i-catalanes-del-segle-xxi-la-poblacio-dorigen-estranger-a-catalunya-i-la-seva-participacio-a-ccoo-de-la-fundacio-cipriano-garcia-de-c/
https://x.com/evaantonfer
https://www.clacso.org/libro-feminismos-trabajo-y-accion-sindical-dialogos-entre-europa-y-america-latina/
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DANA, una mirada
feminista y sindical

La gestion de las ayudas econémicas no esta
debiera. Foto: Cloti Iborra Alcaraz.

Cloti Iborra Alcaraz

desde que
el 29 de octubre de 2024 una DANA devas-
tase una superficie de 238 km? y por la que
murieron 227 personas (recientemente se
han dado por muertas tres de las personas
que estaban desaparecidas). Cientos de vi-
viendas y negocios destruidos, miles de ve-
hiculos destrozados, millones de toneladas
de fango y residuos de todo tipo, puentes,
carreteras, plazas, colegios... destrozados.
El principal humedal del Pais Valencia, I'Al-
bufera, ha sufrido graves dafos cuyas conse-
cuencias todavia hoy se desconocen.

El sonido de una alarma tardia se repite
en cada concentracién, en las multitudinarias
manifestaciones en las que la sociedad recuer-
da a sus personas muertas y exige responsa-
bilidades por una nefasta gestién. Es lo que
se oia mientras personas con el agua al cuello
intentaban sobrevivir, con las calles converti-
das en rios y mares, con la incertidumbre y la
ansiedad por los que no estaban. Nadie olvi-
dard una alarma que llegé tarde, que no sirvid
para salvar vidas.

Tres meses después no todo sigue
igual, pero la vida sigue sin ser la misma.

Algunos parques infantiles y calles han

:

resultando todo lo agil y sencilla que

sido recuperados, pero ain no hay ilumina-
cién publica en todas. Hay comercios que
han abierto sus puertas, pero otros muchos
no abrirdn nunca. Se ven plantas bajas y so-
tanos con sus cicatrices, pero todavia quedan
muchos por limpiar. Las huertas estan llenas
de cafas y suciedad. Se han retirado miles de
vehiculos llenos de fango, pero ain quedan
grandes cementerios de chatarra. Se ha redu-
cido el polvo, pero ain huele a barro, ese olor
penetrante que no olvidaremos.

Actualmente hay colegios que adn no
han podido abrir sus puertas, por lo que el
alumnado ha sido reubicado en otros centros,
en muchos casos en otros municipios, con
otros horarios. Autobuses que recogen a una
hora y un lugar a unos nifios y nifias; y otros
que salen a otra hora y otro lugar (lo mismo
para su recogida), con la complejidad que
esto supone para las familias. Las actividades
extraescolares han sido suprimidas, modifi-
cadas o trasladadas. Personas enfermas y/o
dependientes ven afectados sus ya escasos re-
cursos de atencién. Hay mas de 6000 ascenso-
res averiados, lo que impide a quienes tienen
problemas de movilidad salir a la calle. Familia-
res y vecindarios comparten sus viviendas con
quienes se han quedado sin casa.

Ya era dificil para ellas la conciliacién,
pues sabemos que la corresponsabilidad
en las familias es una tarea pendiente (aun-
que se va avanzando lentamente). Ya antes
de esta catastrofe estdbamos exigiendo un
Pacto por los Cuidados para que el Estado
asuma su parte a través de los servicios pu-
blicos, que hoy por hoy resultan insuficien-
tes para conseguir que las mujeres no ten-
gan que reducir su jornada o abandonar sus
puestos de trabajo por motivos relaciona-
dos con las necesidades de cuidados. Pues
ahora, en el nuevo escenario trazado por la
DANA, la situacion es desesperante.

Respecto a la violencia de género, con-
siderando que maés del 40% de los casos
activos de violencia machista en la provincia
de Valencia, de alta en el Sistema VioGén,
estan en municipios afectados por la DANA,
estariamos hablando de 3.123 casos de un
total 7.551, lo que resulta muy preocupan-
te. Se sabe que ante situaciones de estrés
aumenta el riesgo de violencia. Y, reciente-
mente, el Ministerio de Igualdad ha confir-
mado que los casos de violencia de género
han crecido en la zona cero.

Respecto a las ayudas y su gestion hay
mucho que decir. Sefhalaré tan solo que el
procedimiento no esta resultando lo agil y
sencillo que debiera. Que la recepcién de
los fondos esté siendo irregular. Por poner
un ejemplo, hay quien ya ha cobrado la ayu-
da para poder comprarse un vehiculo mien-
tras que otros estan aln esperando el peri-
taje del seguro o las ayudas o las dos cosas.
Hay que considerar también la perspectiva
de clase y el factor pobreza... Quien tiene
musculo financiero puede emprender las ne-
cesarias reformas de sus viviendas o bajos
y quien no, debe esperar con ansia esas
imprescindibles ayudas econémicas.

Lamentablemente el tema de las ayu-
das estd siendo utilizado politicamente de
una forma miserable. Esta hipocresia politi-
ca, junto con la percepcién social de aban-
dono, caos e incertidumbre estd generando
un relato peligroso en la zona afectada y en
el conjunto de la sociedad valenciana pues el
descrédito de las instituciones y el cuestiona-
miento de los servicios publicos, aun siendo
mas necesarios que nunca, esta generando
un caldo de cultivo beneficioso para la extre-
ma derecha. Porque no, no todos son iguales
ni tienen la misma responsabilidad, y decir lo
contrario es mentiroso e irresponsable, pero
esta calando esa percepcion.

No todo se ha hecho mal. Si algo
aprendimos de la COVID es la necesidad de
proteger los empleos para no generar mas
destruccion y pobreza, lo que llamamos el
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Se han retirado miles de vehiculos llenos de fango, pero aiin quedan grandes cementerios

de chatarra. Foto: Cloti Iborra Alcaraz.

Escudo Social. Se han activado los ERTE
por fuerza mayor, mejorados respecto a la
pandemia, una herramienta que ha salvado
miles de empleos. El nimero de personas
trabajadoras bajo la cobertura de un ERTE
es de 31.890.

Ademas, se articularon una serie de
permisos retribuidos para proteger situa-
ciones inéditas como no poder ir a trabajar
por deberes de cuidado derivados de la
DANA, algo que no existié en la pandemia.
Proteger esta situacion tiene mucha relevan-
cia considerando que afecta principalmente
a las mujeres trabajadoras porque, desgra-
ciadamente, aln son ellas las que asumen
mayormente la carga de los cuidados y las
primeras que abandonan el lugar de trabajo
si es necesario.

Se puede decir, con mucho orgullo y
total honestidad, que ahi las CCOO PV estu-
vieron desde el principio, haciendo propues-
tas al Gobierno de Espafia en este sentido.
También se le propuso al Gobierno valencia-
no la creacién de una ayuda econémica para
las personas que se redujesen la jornada ha-
ciendo uso del Plan MeCuida, pues sabemos
que algunas familias no pueden permitirse
reducirse el salario. Esta medida, de haber
sido aprobada, hubiera favorecido a las fami-
lias monamarentales especialmente.

A pesar de existir una prestacion de
desempleo extraordinaria en el dmbito de
la relacion de caracter especial del servicio
del hogar familiar, algo en lo que CCOO PV
hemos insistido mucho, hasta el 15 de ene-
ro el SEPE solo habia reconocido 33 presta-

Una escuela infantil devastada por la DANA. Foto: Cloti Iborra Alcaraz.
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ciones. Esto nos hace pensar, dado el alto
volumen de economia sumergida del sector,
que muchas no estaban dadas de alta, mas
otros factores como pudiera ser que la infor-
macién no haya llegado bien a las familias
empleadoras; pero, en cualquier caso, es
curioso y preocupante un numero tan redu-
cido. Recordemos que, cuanto mayor es la
precariedad, mayor es la vulnerabilidad, y
ésta tiene rostro de mujer.

¢Aprenderemos
medidas?

Hay una disputa entre el deseo de vivir
como antes, recuperando la “normalidad”
y la necesidad de reforzar planteamientos
preventivos para evitar futuras desgracias.

algo? ;Tomaremos

Es de desear que se escuche la voz de
las personas expertas que alertan para no
repetir errores. Especialistas en el impacto
del cambio climatico sobre el territorio re-
unidos por la Universitat de Valéncia piden
no reconstruir en los cauces y ramblas que
nunca debieron ocuparse por el alto riesgo
para la vida humana.

¢Se les escuchara? ;Se planificard mas
alld de una visidén cortoplacista, electoralis-
ta y capitalista? ;Seguiran los gobernantes
nombrando a dedo para cargos con perfil
técnico a personas de su confianza indepen-
dientemente de su capacidad y formacion
para el puesto?

Las personas que nos cuidan y prote-
gen, como el cuerpo de bomberos y ser-
vicios de emergencias entre otros, llevan
tiempo reclamando mayor dotacion de per-
sonal y mayor coordinacién entre ellos. Re-
forzar los servicios publicos salva vidas.

Habra también que atender los proble-
mas de contaminaciéon de la zona incluidos
parajes naturales y ecosistemas imprescindi-
bles para el equilibrio de la vida, asi como
poner especial atenciéon a los problemas de
salud publica derivados de la DANA en el
presente, pero también en el futuro.

Se necesitan politicas publicas con
perspectiva de clase y de género, que pon-
gan la vida en el centro y consideren urgen-
te actuar frente al cambio climatico.

Hoy el sonido de la alarma exige res-
ponsabilidades pero también exige una
gestién y una coordinacién de los recursos
eficaz que permita reconstruirse, social y
econémicamente, pero sobre todo humana-
mente. il

Cloti Iborra Alcaraz (@ciborra_cloti) es secretaria
de Mujeres e Igualdad de CCOO del Pais
Valencia

< >


https://x.com/ciborra_cloti
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Avances, desafios y recomendaciones del Informe GREVIO 2024:

El reto de erradicar la violencia
de género en Espana

Una joven sostiene una pancarta contra las violencias machistas en una manifestacién del 25N. Foto: Julian Rebollo.

Paqui Guisado Adame

el Grupo de
Expertos en Accién contra la Violencia
hacia las Mujeres y la Violencia Domésti-
ca (GREVIO) lanzé un exhaustivo informe
sobre Espana. Este analisis, centrado en la
implementacién del Convenio de Estam-
bul, reconoce ciertos avances, pero no es-
catima en llamar la atencién a las deficien-
cias que aun persisten. La falta de accién
en varios frentes pone en evidencia una
desconexién entre las leyes promulgadas y
su aplicacion efectiva.

El Convenio de Estambul, ratificado
por Espafia en 2014 tras su firma en 2011,
es el primer tratado internacional vinculan-
te que aborda de manera integral la vio-
lencia contra las mujeres. Su importancia
radica en establecer estdndares claros y
exigibles para prevenir la violencia, prote-
ger a las victimas y perseguir a los agre-
sores.
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Avances, pero no los
suficientes

No podemos ignorar los progresos mencio-
nados por GREVIO: la adopcién de la Ley Or-
génica de Garantia Integral de la Libertad Se-
xual y el incremento de fondos destinados a
combuatir la violencia de género son pasos sig-
nificativos. También es destacable la creacién
de centros de atencion integral 24 horas para
victimas de violencia sexual y algunas mejo-
ras en la formacién de profesionales. Sin em-
bargo, estos avances no son suficientes si no
van acompanados de acciones decididas que
transformen profundamente las estructuras
que perpetlan la violencia y la desigualdad.

El reconocimiento legislativo de los
derechos de las mujeres debe traducirse en
una implementacion efectiva y coherente en
todo el territorio nacional. Aqui es donde
surgen las primeras grietas: la falta de ho-
mogenizacién de recursos, las diferencias en
los procesos de reconocimiento de victimas
y las demoras en medidas de proteccion,

como las 6rdenes de alejamiento, ponen en
riesgo a muchas mujeres y sus hijos e hijas.

La formacién y sensibilizacién sigue sien-
do una asignatura pendiente. El informe no
deja lugar a dudas, la formacién y sensibili-
zacion de los diferentes profesionales encar-
gados de atender a las victimas, es insuficien-
te y, en muchos casos, inadecuada. GREVIO
subraya que, sin programas de capacitacién
obligatorios, continuos y de calidad, los es-
fuerzos legislativos se diluyen.

Las diferencias de implementacion
de recursos y servicios entre comunidades
auténomas es otra de las criticas centrales
del informe. Las disparidades territoriales
dejan a muchas victimas sin acceso a servi-
cios esenciales, dependiendo de su lugar de
residencia. GREVIO exige cumplir con los
estandares a nivel nacional (Catdlogo de
referencia de politicas y servicios en materia
de violencia, aprobado en conferencia sec-
torial), junto con mecanismos de supervision
y rendicién de cuentas de todos los fondos,
incluidos los del Pacto de Estado.

< >


https://violenciagenero.igualdad.gob.es/wp-content/uploads/GREVIO202411_First-thematic-evaluation-report_Spain_ES.pdf
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/wp-content/uploads/GREVIO202411_First-thematic-evaluation-report_Spain_ES.pdf
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Proteccidn judicial: la urgencia
de actuar para proteger

Aunque se reconoce que Espana cuenta con
un marco legal robusto, el informe sefala
que la falta de aplicacién efectiva de las me-
didas de proteccién pone en peligro a las
victimas. Las 6rdenes de alejamiento y las
medidas cautelares a menudo llegan tarde o
se aplican de forma inconsistente. GREVIO
insta a tomar medidas inmediatas para ga-
rantizar que el sistema judicial deje de ser
un obstaculo y se convierta en un verdadero
escudo de proteccion para las mujeres.

Particularmente preocupante es la per-
sistencia del sindrome de alienacién paren-
tal (SAP) en los tribunales, un concepto sin
base cientifica que desacredita a las mujeres
y pone en riesgo a los y las menores. Su uso
deberia estar completamente prohibido,
pero su presencia indica una resistencia in-
aceptable al cambio por parte de algunos
operadores juridicos.

El sistema judicial, en particular, requie-
re una transformacién profunda. Es inacep-
table que las victimas sigan siendo revictimi-
zadas durante los procedimientos judiciales,
enfrentando cuestionamientos sobre su cre-
dibilidad, estereotipos machistas y la vulne-
racién de su privacidad.

Ademas, es indispensable analizar las
causas detras de las altas tasas de rechazo
de solicitudes de érdenes de proteccién en
ciertas comunidades auténomas. Especial
atencién debe ponerse en los casos de mu-
jeres migrantes, refugiadas, con discapaci-
dad y residentes en zonas rurales, quienes
enfrentan barreras adicionales al acceso a la
justicia y al apoyo institucional.

Generar
confianza  ofreciendo
apoyo, proteccién y
Justicia

Espaia

Primer
informe de

GREVIO

Grupo de

Expertos sobre la Accién
contra la Violencia hacia las
Mujeres y la Violencia
Doméstica

Convenio del Consejo de GREVIOQ024)11
Europa para prevenir y combatir publicado el 21 de noviembre de 2024
la violencia contra las mujeres
y violencia domeéstica

Para CCOO la lucha contra las violencias
machistas es una prioridad.

:

Discursos negacionistas: un
enemigo que va creciendo

El informe advierte sobre el preocupante auge
de discursos negacionistas que cuestionan la
violencia de género y las politicas de igualdad.
Estos discursos, muchas veces amplificados
por plataformas digitales, socavan los dere-
chos conquistados, y fomentan actitudes que
perpetuan la violencia. GREVIO exige un po-
sicionamiento firme del Estado contra estas
narrativas y la implementacién de campanas
de educacién y sensibilizacion que lleguen es-
pecialmente a la poblacién mas joven.

El aumento de casos de violaciones
en grupo, pone en evidencia esa necesidad
urgente de trabajar en la educaciéon desde
edades tempranas. La influencia de la por-
nografia violenta y la ausencia de debates
educativos sobre igualdad de género y res-
peto mutuo y consentimiento son factores
clave en este fendmeno.

Desde CCOO, reivindicamos una vez
méas una educacién sexual integral y con
perspectiva de género en todas las etapas
del sistema educativo que incida en preve-
nir la violencia y en desmontar todo lo que
venga a perpetuar la desigualdad.

Violencia digital y sexual:
realidades que muchas veces
se retroalimentan

Aunque el informe destaca el aumento de
condenas en casos de violencia en el marco
de la pareja, es preocupante que los casos
de violencia sexual sigan teniendo bajas ta-
sas de condena. La entrada en vigor de la
Ley Orgénica 10/2022 de Libertad Sexual
debe ser una oportunidad para reducir la
impunidad en los delitos de violencia sexual.

La escalada de violencia sexual, es-
pecialmente en entornos digitales, es otro
punto critico. El acceso sin restricciones a
pornografia violenta y la falta de regulacién
efectiva contribuyen a normalizar compor-
tamientos agresivos. GREVIO llama a una
accion inmediata, desde la educacién en
igualdad en las escuelas hasta la regulacién
de contenidos en linea, para prevenir la re-
produccién de estas dindmicas.

Acoso en entornos laborales:
una violencia invisible

No podemos olvidar que la violencia de gé-
nero estd profundamente ligada a las con-
diciones de precariedad laboral y econé-
mica que afecta a las mujeres. La falta de
independencia econdémica es un factor que

dificulta que muchas victimas puedan salir
de situaciones de violencia. En este senti-
do, desde nuestro sindicato venimos reivin-
dicando politicas laborales que garanticen
empleos dignos, salarios equitativos y medi-
das de conciliacién reales.

A pesar de ser una de las violencias
mas invisibles que sufren las mujeres, sus
efectos, destaca el GREVIO, minan la sa-
lud mental y fisica de las victimas, y perpe-
tdan dindmicas de poder abusivas que son
inaceptables en cualquier sociedad demo-
cratica.

Por ello se hace imprescindible que las
empresas, sindicatos y administraciones pu-
blicas sigamos implementando protocolos
claros para prevenir, identificar y sancionar
el acoso laboral.

En este contexto, el feminismo sindical
emerge como una parte indispensable para
enfrentar la violencia de género de manera
global y, especialmente, la que se produce
en los entornos laborales, aportando una
visidn integral que conecta la lucha por los
derechos laborales con la erradicacién de
todas las desigualdades de género, hacien-
do que los lugares de trabajo sean espacios
mas seguros y justos.

Conclusion: la urgencia de un
cambio real

La lucha contra la violencia hacia las mujeres
es una responsabilidad colectiva, pero espe-
cialmente de quienes tienen en sus manos la
posibilidad de legislar, educar y actuar. Desde
CCOQO, reafirmamos nuestro compromiso de
ser una voz activa en esta causa, exigiendo
que las politicas publicas estén a la altura de
las necesidades de las mujeres y sus familias.
No podemos permitir que los avances que-
den en papel mojado ni que las brechas en la
implementacién sigan poniendo vidas en peli-
gro. Es hora de actuar con contundencia, con
el convencimiento de que una sociedad justa
solo seré posible cuando erradiquemos todas
las formas de violencia hacia las mujeres, todo
ello con el respaldo de la ciudadania y de un
movimiento sindical fuerte y comprometido.

El informe GREVIO 2024 no es solo un
andlisis técnico, sino un llamado urgente a la
accion. Espana debe superar las lagunas que
frenan su capacidad de proteger a las victi-
mas y prevenir la violencia “la inaccién y la
falta de implementacion efectiva de medidas
son, en si mismas, una forma de perpetuar la
violencia de género”. il

Paqui Guisado Adame es trabajadora social y
adjunta en la secretaria confederal de Mujeres,
Igualdad y Condiciones de Trabajo de CCOO



lrabajadora 85 febrero 2025

Luchadoras, las mujeres que construyeron nuestros barrios

Lidia Fernandez Montes

“AL BARRIO LLEGUE en el afio 60-61. No teniamos ni luz en las calles
ni estaban asfaltadas, era todo un barrizal, no teniamos autobuses,
teniamos que ir a Portazgo al metro. Me encontré un barrio pobre”,
nos cuenta Vicenta Gémez.

Viviendas dignas, centros educativos, sanitarios, culturales, sociales,
zonas verdes, alumbrado o transporte publico... son algunos de los ser-
vicios que hoy se pueden disfrutar en nuestros barrios gracias a mujeres
como Vicenta, Esperanza Alda, Angelines Borreguero, Otilia Alonso, Tere-
sa Bié, entre otras muchas.

Sus nombres figuraban entre las fundadoras de las asociaciones veci-
nales cuando muchos barrios nacieron, pero no fue hasta hace poco tiem-
po que, fuera de esos muros, se reconocid el protagonismo de sus luchas.
“Luchadoras” es un documental que contribuye a recuperar la memoria
de la participacion de las mujeres en la construccién de nuestros barrios y
nuestra democracia es un acto de justicia, con ellas y con nuestra historia.

Probablemente, de haber sido hombres, hoy contarian con una
afamada pelicula narrando sus proezas y, si no, decidme a qué nos sue-
na esto: “El transporte, pues habia el autobus que venia del pueblo de
Vallecas, el 54, que venia la mitad de las veces lleno y llegdbamos al au-
tobus con los pies llenos de barro”. “Como dice Tere, estaba el 54, pero
el 54 ya venia de Vallecas y no pasaba por la colonia, pero se consiguié
que el autobus, aumentaran la linea de autobuses y entrara a la colonia”
¢No nos recuerda a la lucha que se da a conocer en la pelicula El 47?

‘Estirando el Chicle”: Humor y
feminismo sin filtros ni tapujos

Marta Gracia Berges

que ha sabido hacerse
un hueco en la escena del entretenimiento
espanol, ese es Estirando el Chicle. Desde su
nacimiento en mayo de 2020, este espacio
de comedia se ha convertido en un fenéme-
no de masas, conquistando a la audiencia con
su estilo irreverente, fresco y auténtico.

Lo que comenzé como un experimento
casero durante la pandemia ha evolucionado
hasta convertirse en un referente del podcas-

Fotograma del documental Luchadoras.

Gracias, muchas gracias, a la Asociacién de Vecinos y Vecinas de
Palomeras Sureste, en Vallecas (Madrid), por este documental que
nos muestra como las redes de mujeres hicieron barrio. i

Lidia Fernandez Montes (@viramundeando) es secretaria de las Mujeres de
CCOO de Madrid

Uno de los puntos fuertes de Estirando
el Chicle es la presencia de invitadas rele-
vantes de distintos ambitos. Desde artistas y
escritoras hasta cientificas y activistas, cada
episodio cuenta con voces influyentes que
enriquecen la conversaciéon con sus expe-
riencias y puntos de vista. Esta diversidad de
perspectivas permite tratar temas con pro-
fundidad sin perder el tono desenfadado que
caracteriza al podcast.

Un podcast de Carolina Iglesias y Victoria Martin

Lo que hace uUnico a Estirando el Chicle
es su capacidad para combinar humor 4cido y
critica social de una forma natural y sin tapujos.
Con un estilo inconfundible, sus creadoras lo-
gran conectar con su publico a través de expe-
riencias personales, anécdotas hilarantes y un
desparpajo que rompe con lo convencional.
Entre faltas de respeto, risas y hasta canciones
desafinadas, han construido una comunidad

ting nacional. Cada viernes, a través de Po-
dium Podcast, se estrena un nuevo episodio
en el que se abordan temas tan variados como
el arte, la infancia, los cédnones de belleza, la
depilacién, el amor o el alcohol. Ademas, con

:

un enfoque humoristico y cercano, el progra-
ma pone sobre la mesa cuestiones de clase y
feminismo, consiguiendo que estos temas lle-
guen a la audiencia de una manera accesible
y divertida.

de incondicionales que esperan con ansias
cada episodio. il

Marta Gracia Berges es técnica de igualdad de
CCOO Aragén


https://www.youtube.com/watch?v=_vwtRE79600&t=17s
https://www.youtube.com/watch?v=_vwtRE79600&t=17s
https://x.com/viramundeando
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ine documental

Semillas de esperanza en el infierno

Semillas de Kivu. Néstor Lépez

y Carlos Valle.

Enrique Arce Castilla

para
que nosotros vivamos rodeados de una “in-
sustituible” y deslumbrante tecnologia que
nos “facilita” la vida, otros tienen que morir.

Y no es metéfora.

“Nadie elige donde nace”, reflexiona en
la pantalla una mujer, apenas una nifa, salva-
je y repetidamente violada. Pero si naces en
Congo lo tienes mal.

En Kivu, Denis Mukwege, abrié un hos-
pital en 1999 para intentar combatir la alta
mortalidad maternal. La primera paciente lle-
g6 con los 6rganos sexuales destrozados. No
sabemos si lograron salvarla. Y fueron llegando
mas, y mas. Mujeres, nifias y ancianas, incluso
algun bebé, con los mismos dafios. Entonces,
se dieron cuenta que los distintos grupos ar-
mados utilizan como arma de guerra las vio-
laciones. Sistemaéticas, salvajes y masivas. Ate-
rrorizar y humillar a las victimas y sus familias

Gabriele Miinter. La gran pintora

expresionista (12.11.2024-09.02.2025)

Raquel Prieto Garcia

ha tenido lugar la primera retros-
pectiva en Espana de la obra de la pintora
alemana, Gabriele Minter, gran exponente
del expresionismo europeo de principios del
siglo XX y una de las fundadoras de El Jinete
Azul célebre grupo de artistas expresionistas
alemanes.

La muestra ofrecid una clara visién del
caracter de esta artista que se rebeld contra
las limitaciones que se imponian a las mujeres
de su época. Destacé por su capacidad de
adaptacion a las diferentes situaciones que se
presentaron a lo largo de su vida (orfandad,
guerra, abandono de la pareja, exilio...) y su
empuje y falta de miedo hacia lo nuevo y di-
ferente.

:
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Se ha podido disfrutar de 150 obras (fo-
tografias, pinturas y carteles) de la artista que
reflejaban las diferentes etapas de su vida y
carrera artistica. Comenzaba con un inusual e
intrépido viaje a EEUU, con 20 afios, acompa-
fiada por su hermana y de su inseparable ca-
mara fotografica (Kodak). Nunca abandoné la

para que la poblacién abandone un territorio
rico en minerales y materiales estratégicos.

En el hospital de Panzi, una burbuja ro-
deada de alambradas, vive enclaustrado el
doctor Murwege (once intentos de asesina-
to), reconstruyendo los cuerpos de cientos,
miles de mujeres. Y lo peor de todo es que
quizas esta reconstruccion fisica sea lo mas
facil, porque también estan las otras heridas,
mas internas, mas invisibles. Y, sin embargo,
estas mujeres (no todas) resisten, intentan re-
cuperarse, volver a tener una vida, y lo hacen
con los hijos nacidos de la violencia. Estos ni-
fos y ninas, y ellas, son las semillas del titulo,
galardonado recientemente con el Goya al
mejor corto documental: un poquito de es-
peranza dentro de tanto infierno.

Pero no preocuparse, nosotros, “que no
hemos elegido nacer en Europa”, mejor se-
guimos haciendo lo de siempre: taparnos los
oidos con fuerza y cerrar los ojos. Y, eso si, no
olvidemos apuntarnos en la lista de reserva
del préximo iPhone, que el nuestro tiene ya
unos meses y va siendo hora de cambiarlo. Il

Enrique Arce Castilla es documentalista y forma
parte del Centro de Documentacion de la
Confederacién Sindical de CCOO

fotografia, consideraba que le proporcionaba
la imagen real de lo que queria plasmar. Tras
este viaje se inscribe en la escuela de arte
(Bauhaus) en la que imparte clases Kandinsky,
con el que comienza una relaciéon que durara
décadas y marcara su vida y su obra.

El recorrido de la exposiciéon se extiende
por las obras que realiza en sus viajes por Eu-
ropay el Norte de Africa junto al artista para,
a continuacidn, disfrutar de las creaciones del
periodo de El Jinete Azul, terminando con las
pinturas de su exilio en Escandinavia durante
la | Guerra Mundial y las diferentes vias de
expresion que desarrollé tras su regreso a
Alemania.

El Museo Thyssen-Bornemisza con esta
exposicion continda con su labor de investigar
y reivindicar la obra de grandes artistas. i

Raquel Prieto Garcia forma parte del equipo de
la secretaria confederal de Mujeres, Igualdad y
Condiciones de Trabajo
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Frente la impunidad del odio:
caso Samuel

las lecciones del

Ana G. Fernandez

EL 3 DE JULIO DE 2021 es una fecha que
la comunidad LGTBI+ en Espafa dificilmen-
te podré olvidar. Esa mafiana A Corufia des-
pertaba con la noticia de que un chico habia
muerto a causa de una paliza al grito de “mari-
cén de mierda”. Nadie, absolutamente nadie,
entendia cémo algo asi podia haber ocurrido
en nuestra ciudad en pleno 2021. Y entonces,
la comunidad LGTBI+ alzd su voz y visibili-
z6 algo que nunca dejé de ocurrir pero que
parecia que nadie queria asumir que seguia
ocurriendo en un pais en el que ya nos podia-
mos casar desde hace muchos anos. Como si
aquella modificacion histérica del codigo civil
en 2005 hubiera sido el fin de la discriminacion
y la LGTBIfobia.

El asesinato de Samuel es un episodio
desgarrador que dejé no sélo a nuestra comu-
nidad sino a toda la sociedad sumida en un
profundo estupor y dolor.

Veiamos estupefactas cémo se debatia
en prime time sobre si la palabra “maricén”
era un insulto o una simple expresion sin nin-
guna carga de odio, y como se discutia tam-
bién sobre la orientacién de Samuel, algo que
pertenecia a su intimidad y que era su derecho
compartir o no, derecho que le fue arrebatado
a golpes. Mucho se nos pidié que fuéramos
con cautela, no fuera a ser que, finalmente,
estuviéramos erradas al dar credibilidad a las
personas que vivieron en persona lo ocurrido.

Para la comunidad LGTBI+ y una gran
parte de la sociedad no hubo duda de que
Samuel no murié por casualidad; su asesinato
fue el resultado de una violencia cargada de
odio que, lamentablemente, sigue presente
en nuestras calles. Este caso es un espejo de
las vulnerabilidades que enfrentamos diaria-
mente como comunidad. Un recordatorio ma-
cabro de que si no encajamos en los marcos
de normatividad que se nos exigen, se nos
aplicara un correctivo. Y esto aplica para cual-
quier persona, pertenezca o no a la comuni-
dad LGTBI+. Porque a Samuel no lo asesina-
ron por ser un maricén de mierda, le mataron
porque lo percibieron como un maricén de
mierda. Y aqui es donde radica lo importante
de esta sentencia, que reconoce el agravante
de LGTBIfobia.

Esta sentencia representa un hito juridico
y social y, desde una perspectiva legal, sienta
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Concentracion en recuerdo de Samuel Luiz en A Corufia. Foto: ALAS A Coruda.

deracién Esatal de Lesbianas, Gas,
rans, Bisexusle, Intersexualesy més

Campaiia exigiendo justicia para Samuel.
Foto: ALAS A Coruiia / FELGTBI+

un importante precedente en la lucha contra
los delitos de odio, enviando un mensaje claro
de que la violencia motivada por los prejuicios
y el odio ni serad tolerada en nuestra socie-
dad ni quedara impune. Asimismo, establece
un precedente que puede influir en cémo se
procesan y juzgan futuros delitos de odio, y
contribuye a construir una jurisprudencia mas
sélida, que permitird a las victimas de estos
delitos sentirse respaldadas por un sistema
judicial que, histéricamente, ha estado en
entredicho por sus actuaciones respecto a la
comunidad LGTBI+ y en la proteccién de sus
derechos fundamentales.

Aunque Espafia ha avanzado mucho en
derechos para las personas LGTBI+, los datos
sobre delitos de odio muestran una realidad
alarmante. Estas agresiones no son casos

aislados; son el resultado de un sistema que
todavia no ha logrado erradicar la discrimina-
cién y los prejuicios. La impunidad de los dis-
cursos de odio, antesala de la violencia y las
agresiones, tiene que ser atajada con urgen-
cia. Y, sobre todo, tenemos que interiorizar
que el odio afecta no solamente a los colecti-
vos vulnerables, sino a toda la sociedad en su
conjunto y que es misién de todas involucrar-
nos en su erradicacion. Involucrarnos, al fin y
al cabo, en la construccidon de una sociedad
mas justa, mas libre y mas diversa.

El caso de Samuel Luiz también pone
en evidencia la importancia de las organiza-
ciones que defienden los Derechos Humanos
y los derechos de las personas LGTBI+. Y es
también logro del activismo haber ayudado a
generar un cambio, una conciencia social so-
bre la violencia LGTBIfébica, que es lo que ha
permitido alcanzar un veredicto tan contun-
dente. Nuestra labor no se limita a acompa-
Rar y asesorar a las victimas; también busca-
mos generar un cambio social que garantice
un futuro més seguro e inclusivo.

Pero cabe recordar que la verdadera
justicia no se alcanza con una sentencia;
comienza cuando logramos que nadie mas
tenga que pasar por lo que Samuel, su fami-
lia y amistades han pasado.

Este caso no sélo nos interpela como
comunidad LGTBI+, sino como sociedad en
general. Nos desafia a ser mejores, a cues-
tionar nuestras actitudes y a construir un
futuro en el que el odio no tenga cabida. i

Ana G. Fernandez es presidenta de ALAS
A Coruha (@alasacoruna), que ejercié la
acusacion popular en el caso Samuel Luiz.
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Esas pocas bajas por
menstruacion incapacitante

Silvia Espinosa Lépez

LAS BAJAS por menstruacién incapacitante
estan recogidas en la Ley Organica 1/2023,
que modifica la 2/2010 de salud sexual y
reproductiva y de la interrupciéon voluntaria
del embarazo. Entraron en vigor exactamen-
te el 1 de junio de 2023 y con ellas se trata
de aliviar las consecuencias econémicas del
sintoma de diversas dolencias que sélo nos
afectan a las mujeres, ese dolor menstrual
que no sdlo es una traba para nuestra salud
fisica y mental, sino también para nuestro
desarrollo laboral y profesional éptimo.

Como requisito para pedir esta baja
protegida, que se cubre con una prestacion
econdmica abonada por la Seguridad Social
desde el primer dia, se impone contar con un
diagndstico médico que asocie la regla do-
lorosa a alguna enfermedad como la endo-
metriosis, miomas, adenomiosis, pdlipos, u
ovarios poliquisticos, entre otras.

En un principio las especulaciones y el
espanto fueron grandes desde los sectores
empresariales dado que, segln el Ministe-
rio de Igualdad, 6 millones de trabajadoras
estan en edad de menstruar. Hoy sabemos
que ha habido 2444 bajas en 15 meses de
aplicacién, dato que estd muy por debajo de
cualquier prevision.

Para poner en valor la insignificancia de
la incidencia de estas bajas protegidas pode-
mos decir que en 2023 (12 meses) tuvieron
lugar 8,8 millones de procesos de bajas por
contingencia comdn. También teniendo en
cuenta que sélo una de las varias enfermeda-
des que pueden producir estas reglas inca-
pacitantes, la endometriosis, segin multiples
estudios, se estima que puede afectar entre
al 10y al 15% de las mujeres en edad fértil. El
personal médico coincide en que es despro-
porcionada la diferencia entre las muchisimas
mujeres que piden recetas de analgésicos y
antiflamatorios, con las poquisimas que pi-
den la baja por regla dolorosa.

Nuestro andlisis de la situacion es, por
un lado, que las mujeres se resisten a coger
estas bajas protegidas por miedo al estigma
y a la discriminacién, ya que las empresas
pueden saber la razén de la baja. Una cir-
cunstancia cuya subsanacién hemos recla-
mado desde CCOOQO. Por otro lado, la razdn

:

Foto: Patricia Moraleda en Pixabay.

que a nuestros ojos tiene mayor peso es el
infradiagnéstico de las enfermedades que
producen el sintoma, sin el cual no se puede
acceder a la baja.

Hay que recordar que todas estas enfer-
medades que afectan sélo o de manera muy
mayoritaria a las mujeres, han tenido mucho
menor interés para unas ciencias de la salud
ejercidas durante siglos por hombres, que no
han sido ajenas al androcentrismo que refleja
el desequilibrio de poder en una sociedad pa-
triarcal. El mismo estudio del ciclo menstrual
en su conjunto, y no sélo desde la perspectiva
de la patologia, sigue presentando una in-
vestigacién y un estudio sorprendentemente
insuficientes, teniendo en cuenta que afecta
a la mitad de la poblacién. Clara muestra de
ello es la endometriosis, enfermedad cuyos
graves sintomas se consideraban en el pa-
sado como histeria o incluso locura, siendo
hoy en dia su origen todavia incierto, con un
tiempo de diagndstico medio en nuestro sis-
tema sanitario de entre 6 y 8 afos. Enmar-
cando todas estas consideraciones, tampoco
olvidemos que histéricamente se ha pensado
que si se estudiaba el cuerpo del hombre, las

salud

conclusiones eran extrapolables al cuerpo de
la mujer, y no ha sido hasta los afos 90 del
siglo pasado cuando la ciencia se ha dado
cuenta de que no sélo fisiolégicamente, sino
también socialmente, los hombres y las mu-
jeres tienen muchisimas diferencias que no se
pueden seguir ignorando por el bien de la sa-
lud y la vida de las mujeres. En este sentido,
afortunadamente, en los Gltimos anos hemos
visto un avance, aunque el infradiagnéstico
de estos problemas de salud que sélo nos
afectan a nosotras ponen en evidencia que
queda mucho camino por recorrer.

La baja por menstruacién incapacitan-
te es un triunfo como accién positiva, y ade-
mas hace visible nuestra diferente realidad,
pero sobre todo es justa para nosotras, por-
que ninguna mujer deberia de normalizar el
padecmiento en un proceso natural, ni mu-
cho menos ir a trabajar muerta de dolor. il

Silvia Espinosa Lépez (@silviaFSSCCOO) es
la secretaria de Mujeres e Igualdad de la
Federacién Estatal de Sanidad y Sectores
Sociosanitarios (@fssccoo).


https://x.com/silviaFSSCCOO
https://x.com/fssccoo

un sindicato de hombres y mujeres
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"CCOO somos

protagonistas de los
cambios radicales hacia

la igualdad”

Mari Cruz Vicente Peralta

ESTE ANO se cumplen 50 afios de la muerte
de dictador. Es una fecha que bien merece
una celebracién porque su desaparicion su-
puso el fin de la represién y la ausencia de
libertades, iniciando un proceso de transi-
cién que abrié paso a la democracia. El fran-
quismo codificé a las mujeres como sujetos
desiguales a los hombres y las excluyé total-
mente de sus derechos de ciudadania. Sin
embargo, esta represiéon no anulé su capa-
cidad de supervivencia y resistencia. Muchas
de ellas, con la llegada de la democracia,
retomaron con energia un nuevo proyecto
feminista, un nuevo proceso de empodera-
miento y de recuperacion de los derechos.

Las mujeres en CCOO siempre hemos
jugado un importante papel en la defensa
de los derechos de las mujeres, y hemos es-
tado presentes en la accién sindical aunque
no siempre hemos estado visibilizadas ni se
ha valorado de la misma manera el trabajo
realizado. Adn asi, la incorporacién progre-
siva de las mujeres al sindicato y a la lucha
obrera, fue abriendo puertas y evidenciando
la necesidad de reconocer nuestra contribu-
cién y nuestras demandas especificas.

:

Desde mi punto de vista -y seguramente
el de las mujeres sindicalistas de mi genera-
cién-, hay un hecho de gran relevancia simbé-
lica y practica, la celebracion en junio de 1993
de la conferencia confederal “CCOO sindica-
to de hombres y mujeres” donde la partici-
pacion fue paritaria y en la que se abordaron
cuatro aspectos fundamentales: 1. La progre-
siva e imparable incorporacién de las mujeres
al mercado de trabajo. 2. El reconocimiento
de su especifica situacion socio-laboral y sin-
dical. 3. La consolidacion de las secretarias de
la mujer en el interior de la organizacién de
CCOO y 4. Las lineas de actuacién del con-
junto del sindicato para la igualdad entre mu-
jeres y hombres.

Han pasado 31 afios, y a dia de hoy, el
avance de las mujeres en el sindicato ha sido
imparable. Sin duda, la transformacién social
y econdémica del pais ha influido, pero visibili-
zar a las mujeres en la organizacion fue clave
para pasar de un sindicato extremadamente
masculinizado a convertirse en un sindicato
feminista de mujeres y hombres en 2021, la
mayor organizaciéon feminista del pais. Eso
nos ha llevado a conseguir importantes lo-
gros. Contamos con una afiliacién casi igual
entre hombres y mujeres, una representacion
de las mujeres que supera el 45% a nivel con-

federal, a pesar de que nuestra representa-
cién en el mundo laboral sigue siendo un 10%
inferior al de los hombres, y que nuestra par-
ticipacion en los 6rganos de direccion sea pa-
ritaria. Y son muchas las mujeres que estan al
frente de distintas organizaciones, encabezan-
do algunas de las organizaciones mas grandes
y muchas e importantes secretarias.

Nunca antes ha habido mas de 10 mi-
llones de mujeres con empleo y cotizando
a la seguridad social, mejor formadas y mas
preparadas que nunca, leyes que empujan
de manera decisiva la igualdad entre muje-
res y hombres y que vienen a generar nuevos
derechos como la regulacién y obligacién de
establecer medidas y planes de igualdad en
las empresas. Quienes formamos las CCOO
somos protagonistas de los cambios radicales
de esta sociedad y hemos contribuido a la ma-
yor revolucién del siglo XX: la incorporacion
masiva de las mujeres al trabajo asalariado y
la participacion social en todos los ambitos y
sentimos el orgullo de ser y pertenecer a esta
organizacion transformadora que mejora la
vida de las personas.

La presencia en los 6rganos de direc-
cion, en los comités de empresas, en la mesas
de negociacién o en los procesos de movili-
zacion es un espejo para que otras mujeres
sigan participando y enriqueciendo la politica
sindical de CCOO.

Los cdmo, por qué y para qué deben es-
tar presentes de manera recurrente en nues-
tro trabajo sindical. El sindicato tiene un papel
social fundamental en este camino hacia la
igualdad real y efectiva de derechos y oportu-
nidades, y con mayor intensidad en el &mbito
laboral, para lo que contamos con la mejor he-
rramienta posible, los convenios colectivos. A
través de ellos podemos generar y garantizar
derechos laborales, avanzar en igualdad en los
centros de trabajo y acabar con las discrimina-
ciones de género y por razén de sexo, cerrar
las brechas salariales o contribuir a una conci-
liacién corresponsable.

Nuestros convenios colectivos tienen
aun mucho margen de mejora en materia de
igualdad y de adaptacion a los cambios socia-
les, laborales y econdmicos que afectan de
una forma especial a las mujeres. Por tanto es
fundamental introducir la perspectiva de gé-
nero en todas y cada una de nuestras reivin-
dicaciones con especial atencién a los planes
de igualdad. Una negociacién colectiva que
ademés tenga en cuenta la diversidad que
configura el mundo laboral para conseguir de
verdad una sociedad mas justa e igualitaria.il

Mari Cruz Vicente Peralta (@MariCruzCCOOQ) es
secretaria confederal de Accién Sindical y Empleo

de CCOO


https://x.com/MariCruzCCOO
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Paco Moraza. Instagram: @moraza.paco
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