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Introduccion

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres’ (en adelante, LOI) ha supuesto una modificacion relevante
del marco normativo para hacer efectivos los derechos constitucio-
nales de igualdad y no discriminacion por razén de sexo. A tales
efectos, la LOI establece una serie de principios y medidas de actua-
cion orientados a corregir y eliminar las desigualdades en los distin-
tos ambitos de la vida social, regulando asimismo derechos y debe-
res de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas.

Uno de los ambitos que recibe especial atencién en la Ley es el de
las relaciones laborales, promoviéndose de forma especifica la
intervencion de la negociacion colectiva en el establecimiento de
“medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las muje-
res al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de
trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre muje-
res y hombres” (articulo 43 LOI).

Asi, el texto legal reenvia de modo expreso a la negociacion colec-
tiva la regulacion de determinadas cuestiones (por ejemplo, el
deber de prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo 0
la responsabilidad social de las empresas en materia de igualdad).
Se modifican asimismo distintos articulos del Estatuto de los
Trabajadores (ET) en relacion a distintas materias, cuyo desarrollo
entra dentro del &mbito de las relaciones laborales.

El aspecto méas novedoso e importante introducido por la LOI lo cons-
tituye, sin embargo, el establecimiento de un deber especifico de
negociacion de medidas dirigidas a promover la igualdad de oportu-
nidades y de trato en el ambito laboral y, en su caso, de planes de
igualdad.

La obligacién de negociar planes de igualdad se concreta a través de
diversos supuestos. Asi, por una parte se establece en el caso de
las empresas con mas de 250 personas en plantilla y convenio
colectivo propio. Por otra, se delimita este deber en otros tres
supuestos condicionados: a) cuando asi se establezca en el convenio

1 BOE, 23 de marzo de 2007.




colectivo que sea aplicable, en los términos que éste prevea; b) cuan-
do la autoridad legal hubiera acordado en un procedimiento sancio-
nador la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion
de dicho plan, previa negociacién o consulta en su caso con la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras; y c) la elaboracién
voluntaria para las demas empresas, previa consulta con la repre-
sentacion de trabajadores y trabajadoras.

La elaboracion de estos planes (que estan sujetos a una serie de
criterios comunes tanto de procedimiento como de contenido esta-
blecidos en la LOI) se perfila asi como un instrumento de interven-
cion particularmente relevante para promover la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres. En este sentido, el tiempo
trascurrido desde la puesta en marcha de la Ley plantea la opor-
tunidad de realizar una primera aproximacion general a su desa-
rrollo en el ambito de las relaciones laborales.

1. Objetivos y metodologia del estudio.
Herramientas para el analisis de
planes y comisiones de igualdad

El objetivo general de la investigacion es estudiar el impacto que
ha tenido la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOI) en el ambito de la negociacién colectiva, centrando
nuestra atencion en los planes de igualdad.

Los objetivos especificos son:

e Analizar las clausulas relativas a planes y comisiones de igual-
dad de oportunidades incorporadas en los convenios colectivos.

e Estudiar los contenidos de los planes de igualdad negociados por
las partes legitimadas en cada ambito.

La metodologia del estudio se estructura en torno a las siguien-
tes lineas de trabajo:

A) Establecimiento del universo de convenios colectivos, toman-
do como referencia dos cortes temporales: (a) los convenios



vigentes en 2007 y firmados hasta la publicacion de la Ley de
Igualdad?; y (b) los convenios colectivos firmados desde la entra-
da en vigor de la Ley de Igualdad hasta julio de 2008.

Esto ha permitido contrastar el tratamiento que en la negociacion
colectiva esta teniendo el mandato derivado de la Ley de la Igual-
dad, con la regulacién que las clausulas senaladas tenian antes de
la aprobacion de la misma.

B) Seleccion de convenios con referencias a planes y comisio-
nes de igualdad de oportunidades, a partir de diferentes des-
criptores relativos a planes y comisiones de igualdad de opor-
tunidades (cuadro 1).

Cuadro 1. Descriptores utilizados para la busqueda
de referencias a comisiones y planes de igualdad
en convenios colectivos

Comisiones de igualdad Planes de Igualdad
= Comision de igualdad = Plan de igualdad
= Comision para la igualdad = Plan de Accion Social con
los principios de igualdad
= Comision paritaria de igualdad = Plan de acciones positivas
= Comision por la igualdad = Plan para la igualdad
= Comision sectorial por la igualdad = Plan por la igualdad

= Comision paritaria por la igualdad

. Organo paritario de/ para/ por la igualdad
= Subcomisién de igualdad

= Subcomision por/para la igualdad

= Comité de igualdad

= Comité para/ por la igualdad

= Comision de seguimiento para la igualdad
= Organo paritario de politicas de igualdad
= Comision sectorial para la/de igualdad

= Comision de trabajo por/para la igualdad

Fuente: Elaboracion propia.

2 Segun la Disposicion final octava, la LOI entra en vigor al dia siguiente al de su publi-
cacion en el Boletin Oficial del Estado, con excepcién del articulo 71.2, que lo hara el
31 de diciembre de 2008 (dicho articulo se refiere a factores actuariales referidos a
los costes relacionados con el embarazo y el parto, que no justificaran diferencias en
las primas y prestaciones de las personas consideradas individualmente, sin que pue-
dan autorizarse diferencias al respecto).




Asimismo, en el anélisis de referencias a planes de igualdad en
convenios colectivos, se han detectado casos en los que se esta-
blece la creacién de una comision con competencias relacionadas
con la igualdad de oportunidades y de trato, pero a la que no se le
asigna ningin nombre. Ademas, en otros convenios que hacen
referencia a planes, se atribuye este tipo de competencias a la
Comisién Mixta o la Comisién Paritaria encargada de realizar el
seguimiento de lo acordado.

Si bien se han tenido en cuenta todas las comisiones con compe-
tencias en igualdad de oportunidades detectadas en el analisis cua-
litativo, sélo se han contabilizado las creadas especificamente para
este fin, tanto si se les ha asignado un nombre como si no lo tie-
nen. Por tanto, aquellos convenios que atribuyen este tipo de fun-
ciones a la comisién mixta o paritaria no figuran entre los que inclu-
yen referencias a comisiones de igualdad de oportunidades en la
aproximacion cuantitativa.

En la busqueda de convenios con referencias a planes y comisio-
nes de igualdad de oportunidades, se han utilizado las siguientes
fuentes: Lex Nova y West Law, de la editorial Aranzadi.

Los datos procedentes de estas fuentes se han contrastado con
la base de datos de convenios colectivos de la Confederacion
Sindical de Comisiones Obreras, desarrollada a partir de datos del
Ministerio de Trabajo e Inmigracion, que ha facilitado informacion
acerca del nimero de personas afectadas por convenio, la inclu-
sion de clausulas generales de igualdad de oportunidades o el
ambito de negociacion (entre otras cuestiones).

C) Elaboracion de instrumentos para el analisis de convenios
colectivos. E| tratamiento de los planes de igualdad en los con-
venios colectivos se ha realizado a partir de un tipologia de varia-
bles, agrupadas en 7 apartados: clasificacion de los convenios;
supuestos de relacion de un plan de igualdad; competencias en
la elaboracion de los planes; contenidos de los mismos; apoyo
técnico de la Administracion; calendario y grado de desarrollo de
las clausulas relativas a planes de igualdad (cuadro 2).



Cuadro 2: Tipologia de variables para el analisis de
referencias a planes de igualdad

. CLASIFICACION DE CONVENIOS

Fecha de firma

Fecha de publicacion
Vigencia

Ambito de negociacion

Tamarfo de la empresa/sector

2. SUPUESTOS PARA LA REALIZACION DE UN PI (Plan de Igualdad)

= Supuestos que se indican para la realizacion de un Pl en relacién con lo estableci-
do en la LOI

= Otros supuestos

3. COMPETENCIAS EN LA ELABORACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD

= Competencias en la realizacion del diagnostico

= Competencias en la elaboracion del plan de igualdad

4. CONTENIDOS DE LOS PI

= Referencias al diagnostico

= Objetivos

= Materias

= Tipo de estrategias y medidas

= Conceptos clave cuya definicion se incluye

= Mecanismos de seguimiento y evaluacion

5. APOYO TECNICO DE LA ADMINISTRACION

¢ Convenios de ambito sectorial que hacen referencia al apoyo de la administra-
cién (por ejemplo, a través del establecimiento de un convenio)

e Empresas que hacen referencia al apoyo de la administracion para la elabo-
racion del plan de igualdad de oportunidades y/u otras cuestiones relaciona-
das con igualdad de oportunidades/igualdad de trato.

6. CALENDARIO

= Mencion a los plazos o fases en los que se desarrollara el diagnostico y el plan de
igualdad / al calendario

7. RECURSOS DEDICADOS AL PI

8. GRADO DE DESARROLLO

Fuente: Elaboracién propia.




Asimismo, se ha elaborado una tipologia de variables para el analisis
de las clausulas relativas a comisiones de igualdad, que se estructu-
ran en cuatro apartados: clasificacion de los convenios; competen-
cias de las comisiones de igualdad; estructura y funcionamiento inter-
no y grado de desarrollo de las clausulas (cuadro 3).

Cuadro 3: Tipologia para el analisis de referencias a
comisiones de igualdad de oportunidades

. DATOS DE IDENTIFICACION

Nombres

Fecha de firma de convenio
Fecha de publicacion

Tamafio de la empresa/sector
Vigencia

Ambito de negociacion

COMPETENCIAS

Competencias o funciones

. ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO INTERNO

Representacion de las personas trabajadoras y de la empresa
Participacion de las mujeres

Funcionamiento interno: periodicidad de las reuniones, mecanismos de toma
de decisiones, reglamento.

Estructura

. GRADO DE DESARROLLO DE LAS CLAUSULAS REFERIDAS A LA

COMISION

Fuente: Elaboracién propia.

D) Construccion de las bases de datos. A partir del universo de

1.

convenios colectivos y tras la recopilacion de las clausulas relati-
vas a planes de igualdad y comisiones de igualdad, se han elabo-
rado las siguientes bases de datos, utilizando las tipologias apun-
tadas:

Base de datos de referencias a planes de igualdad en:

1.1. Convenios firmados antes de la LOI

1.2. Convenios firmados después de la LOI



2. Base de datos de referencias a comisiones de igualdad en:

e (Convenios firmados antes de la LOI.

e Convenios firmados después de la LOI.

De esta manera, se analiza el impacto que esta teniendo la Ley de
Igualdad en las clausulas referidas a planes y comisiones.

E) Planes de igualdad: identificacion, recopilacion y desarrollo
de la tipologia e instrumentos de analisis

Para la identificacion y recopilacion de planes de igualdad, por un
lado, se han buscado referencias a planes de igualdad en conve-
nios colectivos. Por otro, se han contrastado con informantes
clave procedentes del ambito sindical los datos obtenidos a partir
de dicha blUsqueda y de otras fuentes (como medios de comunica-
cion). Estas personas han aportado no s6lo datos acerca de pla-
nes de igualdad negociados, asi como los propios planes, sino tam-
bién informacion relativa al proceso en el que se encuentran
diversos planes gue se estan negociando en la actualidad.

A partir de este proceso, se han realizado los siguientes listados:

a) Empresas con planes de igualdad negociados.
b) Empresas con planes de igualdad en proceso de negociacion.

c) Empresas cuyo convenio anuncia su compromiso de desarrollar
un plan de igualdad.

Se ha elaborado un cuestionario formado por preguntas semi-abier-
tas que ha facilitado la comunicacion con las y los informantes clave
a través del correo electronico y entrevistas telefonicas. Las cues-
tiones abordadas han sido las siguientes:

e Contraste de los listados de convenios con referencias a planes
de igualdad.

e Estado del proceso en el que se encuentra el plan de igualdad
en la empresa que representa o los planes de igualdad que se
estan negociando en su sector.




e Competencias en relacion al plan y al diagnéstico.

¢ Participacion de las personas trabajadoras en el plan de igual-
dad a través de sus representantes.

¢ Participacion de las mujeres en la elaboracion del diagnoéstico y
del plan/ en las mesas negociadoras.

Cuadro 4: Tipologia para el analisis
de planes de igualdad

1. DATOS DE IDENTIFICACION

Fecha de firma

Fecha de publicacion
Vigencia

Ambito de negociacion
Tamarfo de la empresa/sector

3. COMPETENCIAS

Competencias en la realizacion del diagnéstico
Competencias en la elaboracion del plan de igualdad

4. ESTRUCTURA Y CONTENIDOS

Materias
Objetivos
Estrategias y medidas

5. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

6. PARTICIPACION

Trabajadoras y trabajadores

Mujeres (por parte de la directiva y por parte de la representacion sindical o/y legal
de las personas trabajadoras)

7. GRADO DE DESARROLLO DE LAS CLAUSULAS REFERIDAS A PLANES
DE IGUALDAD

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto al anédlisis, se ha elaborado una tipologia de variables
(cuadro 4) a partir de la revision de la literatura especializada,
tomando como referencia no soélo cuestiones relacionadas con la
negociacion colectiva desde la perspectiva de la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, sino también documentos



relativos a evaluacion de proyectos sociales, programas y/o pla-
nes. Estos Ultimos han aportado criterios de analisis sugerentes
que, si bien en el ambito de la evaluacién orientarian el estudio
mediante otro tipo de técnicas® pueden resultar Gtiles para anali-
zar planes de igualdad con la metodologia que aqui se propone.
Asimismo, la tipologia ha sido analizada y validada por personas
expertas procedentes del ambito sindical y académico (ver agra-
decimientos)

Finalmente, para el desarrollo de la investigacion se ha recurrido a
las siguientes fuentes de informacion:

a) Base de datos de la Confederacion Sindical de Comisiones Obre-
ras, configurada a partir de los metadatos de las Hojas esta-
disticas de convenios colectivos registrados mensualmente por
el Ministerio de Trabajo e Inmigracion (MTIN). Esta base se ha
utilizado para delimitar el universo de convenios y recabar infor-
macion sobre algunas variables clave para el analisis de los mis-
mos (tales como el ambito funcional y territorial, plantilla y n° de
empresas afectadas).

b) Textos de convenios colectivos, recopilados a partir de las ba-
ses de datos West Law, de Aranzadi y Lex Nova, que se han
completado con otras fuentes (como los Boletines Oficiales del
Estado).

c) Personas expertas del ambito academico y sindical, que han
contrastado las tipologias propuestas y han realizado aporta-
ciones relacionadas con el analisis.

d) Informantes clave: personas procedentes del ambito sindical,
algunas de las cuales forman parte de comisiones de igualdad
de oportunidades o participan en mesas negociadoras de con-
venios colectivos y/o de medidas y planes de igualdad.

e) Medios de comunicacién: noticias de medios de comunicacion y
paginas web con informacién acerca de los planes de igualdad.

f) Literatura especializada en matera de igualdad de oportunida-
des y de trato, negociacion colectiva, planes de igualdad, comi-
siones de igualdad y evaluacion.

3 La evaluacién de un plan de igualdad incluiria técnicas participativas que permitan
dar cuenta de las perspectivas de los y las diferentes agentes implicados (poblacion
destinataria, representantes sindicales, representantes de la direccion, autoridades
de organismos de igualdad...).
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El tratamiento de los planes
y comisiones de igualdad en
la negociacidn colectiva

1. Estructura de la negociacion
colectiva

El universo a partir del cual se han analizado los convenios con clau-
sulas de igualdad de oportunidades y referencias a planes y comi-
siones de igualdad, esté dividido en dos blogues, tomando como refe-
rencia temporal la entrada en vigor de la LOI.

1.1. Convenios vigentes en 2007 y firmados antes de la
Ley de Igualdad

Para analizar las referencias a planes y comisiones de igualdad de
oportunidades antes de la Ley de Igualdad (LOI), se parte de un uni-
verso formado por 3.210 convenios vigentes en 2007 y firmados
hasta el 23 de marzo del citado afio (fecha de su publicacién en el
BOE). Estos afectan aproximadamente a 8'5 millones de trabaja-
dores y trabajadoras®. De los citados convenios, la mayoria (un
78%) son de empresa y grupo de empresa, mientras que el 22%
restante son sectoriales. Sin embargo, son los sectoriales los que
afectan a un mayor porcentaje de personas (el 85% del total),
mientras que solo un 15% se acogen a convenios de empresa 0
de grupo de empresa.

4 Respecto al nimero total de trabajadores y trabajadoras afectados por convenios
colectivos de diverso &mbito, es preciso tener en cuenta que algunas personas podrian
haber sido contabilizadas en mas de un ambito sectorial de negociacion al estar afecta-
das al mismo tiempo por convenios de distintos dmbitos (por ejemplo, sectorial provin-
cial y estatal), por lo que constituye una aproximacion a la realidad que se analiza.
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TABLA 1: N° total de convenios firmados antes de la
LOIl, n° personas trabajadoras afectadas y n°
trabajadores/as por convenio en cada ambito

de negociacion

N° N°
3 N° Trabajadores/as | Trabajadoras/es
Ambito de negociacion Convenios afectados por convenio
Sectorial estatal
- interprovincial 57 1.877.096 32.932
Sectorial autonomico 170 1.371.840 8.070
Sectorial provincial 472 2.260.399 4.789
Sectorial local
o de ambito inferior 6 8.129 1.355
De empresa 2.442 887.860 364
De grupo de empresa 63 91.567 1.453
Total 3.210 6.496.891 2.024

Fuente: Elaboracioén propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN

GRAFICO 1: Porcentaje de convenios vigentes en 2007
y firmados antes de la LOIl y de personas trabajadoras
afectadas en cada ambito

% Convenios en cada ambito % trabajadoras/es en cada ambito
sobre el total sobre el total

76,1

@ S. estatal/interaut. @ S. autonémico . provincial D S. local o E Empresa DGrupo de empresas

Ambito de negociacion | % Convenios | % Trabajadores / as afectados
Total sectoriales | 22 85
Empresa y grupo de empresa 78 15
Total | 1000 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN



De los convenios sectoriales, son mas numerosos, por orden, los
provinciales, los autonémicos®, los estatales e interprovinciales® vy,
por dltimo, en niumero muy reducido, los locales o de ambito infe-
rior. Asimismo, teniendo en cuenta el peso de la poblacion afecta-
da por convenio de cada ambito sobre el total, son los provinciales
los que afectan a un mayor porcentaje de personas, seguidos de
los estatales, los autondmicos y, por ultimo, los locales o de ambi-
to inferior. Sin embargo, la media de personas trabajadoras afec-
tadas por convenios sectoriales estatales es mucho mayor que la
de otros ambitos.

Entre los convenios de empresa y los de grupo de empresa, los pri-
meros son mas numerosos y afectan a un mayor porcentaje de
personas, si bien la media de personas trabajadoras por convenio
es mayor entre los segundos que entre los primeros.

1.2. Convenios firmados después de la Ley de Igualdad

En este segundo blogue, se analizan los convenios firmados entre
el 24 de marzo de 2007 y el 31 de marzo de 2008, de los cua-
les es posible conocer el nUmero de personas afectadas una vez
gue han sido registrados en la Base de datos de convenios colec-
tivos de CCOO, realizada a partir de cifras aportadas por el Minis-
terio de Trabajo e Inmigracion (MTIN). Debido a que el periodo que
se analiza en este segundo blogue (un afio) es inferior al de con-
venios vigentes en 2007 y firmados antes de la LOI, el universo es
menor que el descrito anteriormente.

Asimismo, disponemos de datos sobre convenios con referencias
a planes y comisiones de igualdad de oportunidades firmados entre
el 1 de abril y el 31 de julio de 2008, que se han tenido en cuen-
ta para el anélisis de contenidos’. Sin embargo, no ha sido posible
conocer algunas de las variables que se tienen en cuenta en el ana-
lisis cuantitativo de estos Ultimos, por no encontrarse aln regis-

5 Entre los autonémicos, se han clasificado los convenios de autonomias uniprovincia-
les, es decir, los de la Comunidad de Madrid, Murcia, Navarra, Asturias, La Rioja, Can-
tabria e Islas Baleares.

6 Los convenios de &mbito sectorial interprovincial e interautonémico se clasifican junto
con los estatales.

7 Cf. apartado 2.3.




trados en la citada base de datos en el momento de realizar el pre-
sente estudio.

Desde la entrada en vigor de la Ley de Igualdad hasta el 31 de marzo
de 2008, se han firmado un total de 1470 convenios. De éstos, la
mayoria son de empresa y grupo de empresa. Sin embargo, éstos
afectan casi al 6% de las personas trabajadoras, mientras que el
94% restante se acoge a convenios sectoriales, gue suponen el
30,8% de los convenios firmados después de la LOl.

GRAFICO 2: Porcentaje de convenios y de personas
trabajadoras afectadas en cada ambito sobre el total
(participacion de cada sector sobre el total)

% Convenios en cada ambito % trabajadoras/es en cada ambito
sobre el total sobre el total
1522 49

21,2

67,7

v
@ S. estatal/interaut. @ S. autonémico a S. provincial S. local o Empresa Grupo de empresas

Ambito de negociaciéon | % Convenios | % Trabajadores / as afectados
Total sectoriales | 30,8 94,1
Empresa y grupo de empresa 69,2 5,9
Total | 1000 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN.

Al igual que en el periodo anterior, entre los convenios sectoriales,
son mas numerosos, en primer lugar, los provinciales, a los que se
acoge casi la mitad de la poblacion afectada por convenios, lo que
se corresponde con una media de casi 36 mil trabajadores vy tra-



bajadoras por convenio. En segundo lugar, se encuentran los auto-
némicos, que sin embargo afectan a un menor nimero y porcen-
taje de personas que los estatales. En tercer lugar, se encuentran
los estatales, a los que se acogen casi un millon doscientas mil
personas. Por dltimo, se han firmado tan solo 7 convenios de ca-
racter local (es decir, el 2,2%), que son los que afectan a un
menor nimero de personas empleadas.

TABLA 2: N° Total de convenios firmados después
de la LOI, n° personas trabajadoras afectadas y
n° trabajadores/as por convenio en cada ambito

de negociacion

N° N°
3 N° Trabajadores/as | Trabajadoras/es
Ambito de Negociacion Convenios afectados por convenio
Sectorial estatal
interprovincial 33 1.185.860 35.935
Sectorial autonémico 102 802.092 7.864
Sectorial provincial 311 1.967.523 6.326
Sectorial local o de
ambito inferior 7 3.767 538
De empresa 995 211.905 213
De grupo de empresa 22 37.758 1.716
Total 1.470 4.208.905 2.863

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN.

2. Las cldusulas de igualdad de
oportunidades y comisiones de
igualdad en los convenios colectivos:
una aproximacidn cuantitativa

2.1. Evolucion general

La igualdad de oportunidades se ha ido incorporando progresiva-
mente como materia en la negociacion colectiva, ademas de incluir-
se en los criterios acordados por los interlocutores sociales en el
ambito confederal para su desarrollo en este ambito®.

8 BONINO, CARLA y ARAGON, JORGE (2003).




Ya a finales de los afios ochenta se empezaron a constituir comi-
siones de igualdad?® y, en los noventa, comenzaron a desarrollarse
procedimientos antidiscriminatorios, asi como clausulas y medidas
orientadas a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres. En 1999, si bien se habian producido avances, se estimaba
gue solo el 20% de los convenios contenian alguna clausula rela-
cionada con esta materia™.

A partir de 2002, se ha dedicado una atencion especifica a la no
discriminacion por razon de sexo/género en los sucesivos Acuer-
dos Interconfederales de Negociacion Colectiva (AINC), que las
organizaciones sindicales UGT y CCOO firman con las patronales
CEOE y CEPYME. Durante la vigencia del AINC 2002, se realizd un
estudio para analizar los posibles factores que dificultan la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, con el fin de destacar
practicas adecuadas para fomentarla y evaluar la operatividad de
la negociacion colectiva a esos efectos.

En el Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva 2003, se
recogieron los resultados del estudio, destacando que el ambito
de la negaociacion colectiva debe contribuir al establecimiento de
un marco equitativo para el desarrollo de las condiciones de tra-
bajo de hombres y mujeres, propiciando aquellas actuaciones que
eliminen los obstaculos para tal equidad y, en su caso, acudiendo
a la inclusién de acciones positivas cuando se constate la existen-
cia de situaciones desiguales de partida vinculadas a las condi-
ciones laborales.

Asimismo, el AINC 2003 incorporaba mdltiples criterios, orienta-
ciones y recomendaciones para afrontar la negociacién colectiva
del citado afio. Las partes firmantes, en ejercicio de su libertad y
autonomia, no quisieron dotar a las mismas de efecto normativo,
si bien se obligaban expresamente a asumir directamente los com-
promisos del Acuerdo, pudiendo cada una de ellas reclamar de la
otra el cumplimiento de las tareas o cometidos acordados’".

9 Véase, por ejemplo, el Convenio Unico para el personal laboral del Ministerio de Traba-
jo y Seguridad Social, Instituto Nacional de Empleo y Fondo de Garantia Social (19889)

10 OSORO, COVADONGA (19889)
11 CONSEJO ANDALUZ DE RELACIONES LABORALES (2003)



El Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva de 2007 incluia
diversos criterios sobre igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en la negociacion colectiva (Cuadro 9).

CUADRO 5: Criterios sobre igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en la
negociacion colectiva (AINC 2007-2008)

1. Inclusién de clausulas de accion positiva para fomentar el acceso de las mujeres,
en igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en los que se encuentren
subrepresentadas.

2. Conversion de contratos temporales a fijos: criterios que favorezcan a las muje-
res que, en igualdad de condiciones y méritos, se encuentren afectadas en
mayor medida que los hombres por el nivel de temporalidad.

3. Estudiar y, en su caso, establecer sistemas de seleccion, clasificacion, promocion
y formacion, sobre la base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de
género.

4. Eliminacion de denominaciones sexistas en la clasificacion profesional.

5. Subsanacion de diferencias retributivas que pudieran existir por una inadecuada
aplicacion del principio de igualdad de retribucion por trabajos de igual valor.

6. Tratamiento de la jornada laboral, vacaciones y programacion de la formacion
que permita conciliar las necesidades productivas y la vida privada y familiar.

7. Evaluacion de la aplicacion del convenio desde la perspectiva de género, segui-
miento por la comision paritaria y posible delegacion en comisiones especificas.

8. Violencia de género: la negociacion colectiva es el cauce adecuado para facilitar
el ejercicio efectivo de los derechos de caracter laboral contenidos en la Ley de
Medidas de Proteccion Integral contra la violencia de género.

Fuente: AINC 2007 y 2008.

Para atender a los diferentes aspectos relacionados con la igual-
dad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres, uno de
los medios que se empezaron a desarrollar en el &mbito laboral
fueron los planes de igualdad, que las empresas podian elaborar
de forma voluntaria o que podian desarrollarse en el @mbito sec-
torial si asi se acordaba en la negociacion colectiva.

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOI) da un paso méas alla, al establecer la obligacién de desarrollar
medidas de igualdad de oportunidades y de trato en todas las
empresas, asi como planes de igualdad en las de mas de 250 per-
sonas en plantilla, en aquellas que se acogen a un convenio que asi
lo haya estipulado y en las que hayan sido sancionadas por un pro-
cedimiento en el cual se sustituyen las sanciones accesorias por el
citado plan. Para el resto, la implantaciéon de dichos planes es volun-
taria, pudiendo contar con el apoyo de la administracion publica.




El Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva 2008 prorro-
ga lo establecido en el AINC 2007, incorporando sus criterios,
orientaciones y recomendaciones. Mientras que el de 2007 hacia
referencia al Proyecto de Ley Organica para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, el AINC 2008 menciona la LOI, aportando sus
orientaciones para aplicar los planes de igualdad en las empresas,
asi como medidas que faciliten la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral y medidas para la prevencién del acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

Desde la entrada en vigor de la LOI, el 24 de marzo de 2007, hasta
el 31 de marzo de 2008, de los 1.470 convenios que se han firma-
do, 460 han incorporado cladusulas generales de igualdad, lo que su-
pone un 31,3% del tatal. Asimismo, se han localizado 64 convenios
con referencias a comisiones de igualdad de oportunidades y 96 con
referencias a planes de igualdad, lo que supone un 4,4% vy un 6,5%
respectivamente del total de convenios suscritos entre estas fechas.

Aunque estos porcentajes son aun pequefios, cabe destacar que
este tipo de referencias esta aumentando con rapidez, pues entre
el 1 de abril y el 31 de julio de 2008, se han detectado 21 con-
venios mas con referencias a planes o comisiones de igualdad de
oportunidades™.

Si se comparan los datos mencionados en el parrafo anterior con
los de los convenios vigentes en 2007 vy firmados entre enero del
2000 hasta la publicacién de la LOI (23 marzo 2007), se consta-
ta que se ha producido un aumento de las referencias a comisio-
nes y planes de igualdad, ademas de un incremento en el porcen-
taje de convenios que incorporan clausulas generales de igualdad
de oportunidades en cada ambito de negociacion (Graficos 3 y 4)°.

12 20 de estos convenios incluyen referencias a planes y 16, a comisiones de igualdad
de oportunidades.

13 Al interpretar los datos de estos gréficos, cabe destacar que podria haber un nime-
ro ligeramente superior de referencias a planes y comisiones de igualdad de oportuni-
dades en convenios firmados antes de la LOI, puesto que el universo de anélisis se acota
a los convenios vigentes en 2007. De la misma manera, pueden existir algunas refe-
rencias a planes y comisiones en convenios firmados después de marzo de 2008 que
no hayan sido aln registrados en las bases que se han utilizado en el momento de rea-
lizar este estudio. En todo caso, estas variaciones no alterarian las tendencias destaca-
das en este capitulo.



GRAFICO 3: Evoluciéon del nimero de referencias a
comisiones y planes de igualdad en convenios
colectivos

900

780
800

700 ——

Clausulas 10
600 I——

Y Referencia a CIO
500 —— 470

Referencia a planes

400 |——

200 [—

64 96
100 W

o W s Yl

CC antes LOI CC después LOI

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN y las bases de convenios
colectivos Westlaw de Aranzadi y Lex Nova.

GRAFICO 4: Evolucion del porcentaje de convenios con
clausulas de igualdad y referencias a comisiones y
planes de igualdad sobre el n° total de convenios hasta
el 31 marzo de 2008
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN y las bases de convenios
colectivos Westlaw de Aranzadi y Lex Nova.




Respecto a la poblacion afectada por convenios con clausulas
generales de igualdad y referencias a planes de igualdad™, se ob-
serva un considerable aumento del alcance de estas Ultimas en
convenios colectivos, pasando de un 1,7% de la poblacién trabaja-
dora a un 29,9% (Gréafico 5).

GRAFICO 5: Evolucion del porcentaje de trabajadores/as
afectados por convenios con clausulas generales de
igualdad de oportunidades y con referencias a planes
de igualdad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN y las bases de convenios
colectivos Westlaw de Aranzadi y Lex Nova.

Por tanto, se constata que la Ley de Igualdad ha impulsado un au-
mento de referencias a comisiones y planes de igualdad, reforzando
la tendencia a la atencion progresiva a la igualdad de oportunidades
y de trato en la negociacion colectiva. Destaca especialmente el
aumento de referencias a planes de igualdad que, en relacion al
periodo considerado anteriormente, se cuadruplica hasta el 31 de
marzo de 2008 y se quintuplica hasta el 31 de julio de este mismo
afio, ascendiendo a 116 referencias en convenios colectivos.

14 Respecto a los convenios firmados antes de la LOI, no disponemos de los datos del
nimero total de personas afectadas por convenios con referencias a comisiones de
igualdad.



2.2. Distribucion segiin ambitos funcionales y territoriales
en los convenios firmados antes de la Ley de Igualdad

De los 3.210 convenios vigentes en 2007 vy firmados antes de la
LOI, aungue en términos absolutos se observa un mayor nimero
de referencias en el &mbito de empresa, el porcentaje de conve-
nios que incorporan este tipo de clausulas es mayor en el secto-
rial. Es también este ambito en el que las clausulas generales de
igualdad de oportunidades y las referencias a comisiones de igual-
dad tienen mayor alcance sobre la poblacion trabajadora (si bien
no ocurre asi con las referencias a planes en este periodo, como
se vera mas adelante).

Asi, en primer lugar, en el ambito sectorial estatal-interprovin-
cial, un 59,6% de los convenios incorporan clausulas generales de
igualdad de oportunidades, que afectan a mas de un millén tres-
cientos mil trabajadores y trabajadoras y a una media de personas
por convenio mucho mayor que en otros ambitos (tablas 3 y 4).

TABLA 3: Numero de convenios con clausulas generales
de igualdad de oportunidades, n° personas afectadas y
n° trabajadoras/es por convenio en cada ambito de

negociacion
. N° CC con
Ambito de clausulas N° trabajadores/as | N° Trabajadoras/es
negociacion generales IO afectados por convenio
Sectorial estatal -
interprovincial 34 1.366.592 40.194
Sectorial autonémico 59 805.467 13.652
Sectorial provincial 136 1.109.265 8.156
Sectorial local o
de ambito inferior 4 7.917 1.979
De empresa 527 411.215 780
De grupo de empresa 20 60.383 3.019
Total 780 3.760.839 4.822

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN.




TABLA 4: Porcentaje de convenios con clausulas
generales de igualdad y referencias a comisiones y
planes de igualdad sobre el n° total de convenios

colectivos en cada ambito de negociacion

% CC con % CC con % CC con
. clausulas Ref. A Ref. A.
Ambito de N° total de generales comisiones | planes de
negociacion convenios | de igualdad de IO igualdad
Sectorial estatal -
interprovincial 57 59,6 17,5 3,5
Sectorial
autonomico 170 34,7 4,7 1,8
Sectorial provincial 472 28,8 3,2 0,0
Sectorial local 6 66,7 0,0 0,0
De empresa 2.442 21,6 0,5 0,7
Grupo de empresa 63 31,7 4,8 1,6
Total 3.210 24,3 1,5 0,7

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN.

En segundo lugar, el 34,7% de los convenios de ambito sectorial
autonomico incluye clausulas generales de igualdad de opor-
tunidades, afectando a mas de ochocientas mil personas (el
58,7% de la poblacion de este ambito).

En el ambito sectorial provincial, el 28,8% de los convenios in-
corpora este tipo de clausulas, afectando casi a la mitad de las
personas afectadas por convenios de este ambito.

En el ambito empresarial (empresas y grupos de empresas), un
21,6% de los convenios de empresa y un 31,7% de los de grupo
de empresa incluyen clausulas generales de igualdad de oportuni-
dades. Sobre las personas afectadas por estos convenios, en el
ambito de la empresa son un 46,3% vy, en el de grupo de empre-
sa, un 65,8%.



TABLA 5: Porcentaje de personas trabajadoras
afectadas por convenios con clausulas generales de
igualdad y referencias a planes de igualdad en cada

ambito de negociacion

; % CC con clausulas % CC con Ref. A.
Ambito de negociacion de igualdad planes de igualdad
Sectorial estatal -

interprovincial 72,8 0,2
Sectorial autonomico 58,7 3,9
Sectorial provincial 49,1 0,0
Sectorial local 97,4 0,0

De empresa 46,3 4,7

Grupo de empresa 65,9 11,5

Total 57,9 1,7

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN, 2008 y bases de conve-
nios colectivos Westlaw de Aranzadiy Lex Nova.

Respecto a las referencias a comisiones de igualdad de opor-
tunidades, es el ambito sectorial provincial el que incorpora un
mayor numero, seguido, por orden, del de empresa, el sectorial
estatal, el autonémico y, por dltimo, el de grupo de empresa. Si
comparamos estos datos con el total de convenios firmados en
cada ambito, en términos relativos, seria el sectorial estatal -
interprovincial el que ha introducido en mayor medida este tipo
de referencias, seguido del sectorial autonémico y del de grupo de
empresa. Sin embargo, en relacion a las personas afectadas por
convenios con referencias a comisiones de igualdad de oportuni-
dades, es el ambito sectorial estatal’ el que tiene un mayor alcan-
ce en este sentido.

Los convenios provinciales y de ambito local o inferior analizados,
si bien incorporan en mayor medida que otros clausulas genéricas
de igualdad de oportunidades, no incluyen referencias a planes y
comisiones.

15 Los convenios de ambito sectorial interprovincial e interautonémico se incluyen entre
los estatales.




TABLA 6: N° de convenios con referencias a comisiones
de igualdad, n° personas trabajadoras afectadas y n°
trabajadores/as por convenio colectivo

. Referencias a comisiones de igualdad
Ambito de
negociacion N° N° N° trabajadoras/es
convenios | trabajadores/as* por CC
Sectorial estatal -
interprovincial 10 407.290 40.729
Sectorial autonomico 8 — e
Sectorial provincial 15 98.710 6.581
Sectorial local 0 0 0
De empresa 11 92.757 8.432
Grupo de empresa 3 25.567 8.522
Total 47 —_ _—

* Datos no disponibles: n° de trabajadores/as de 9 de los convenios que incluyen referen-
cias a comisiones de igualdad (la mayoria de ellos, de ambito sectorial autonémico)

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN

Sobre las referencias a planes de igualdad, se registra un mayor
nimero entre los convenios de empresa. Sin embargo, éstas supo-
nen un porcentaje muy pequefo del total de convenios en este ambi-
to y afectan a una menor media de personas trabajadoras por con-
venio que las referencias a planes en el ambito autonémico y en el
de grupo de empresa. Asimismo, los convenios con este tipo de refe-
rencias afectan a un mayor nimero de personas —en términos rela-
tivos y absolutos— en el ambito sectorial autonémico (Tabla 7).



TABLA 7: N° de convenios con referencias a planes de
igualdad, n° personas trabajadoras afectadas y n°
trabajadores/as por convenio colectivo

) Referencias a comisiones de igualdad
Ambito de
negociacion N° N° N° trabajadoras/es
convenios | trabajadores/as por CC
Sectorial estatal -
interprovincial 2 3.000 1.500
Sectorial autonomico 3 54.000 18.000
Sectorial provincial 0 0 0
Sectorial local 0 0 0
De empresa 17 41.927 2.466
Grupo de empresa 1 10.544 10.544
Total 23 1.09.471 4.760

*Faltan datos sobre el n° de trabajadoras/es de uno de los convenios sectoriales estatales
Yy uno provincial

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN

En suma, antes de la Ley de Igualdad, ya existian referencias a
comisiones de igualdad de oportunidades en convenios colectivos,
asi como un desarrollo incipiente de clausulas relativas a planes de
igualdad. La mayor acogida de este tipo de referencias, asi como
de clausulas antidiscriminatorias generales, se producia en el &m-
bito sectorial estatal. Asimismo, éstas tenian un mayor alcance
sobre la poblacién afectada por convenios de este dmbito, a excep-
cion de los convenios con referencias a planes de igualdad, que
afectaban a mas personas dentro del ambito autonémico.

2.3. Distribucion segiin ambitos funcionales y territoriales
en los convenios firmados después de la Ley de Igualdad

La Ley de Igualdad ha supuesto un significativo aumento de las
referencias a comisiones con competencias relacionadas con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y, sobre todo,
de planes de igualdad de oportunidades. Sin embargo, el nimero
de clausulas generales de igualdad de oportunidades entre muje-
res y hombres no ha aumentado en la misma medida, debido en
gran parte al incremento de clausulas mas especificas.




En las tablas que se incluyen a continuacion, figuran los datos refe-
rentes a convenios firmados entre el 24 de marzo de 2007 y el 31
de marzo de 2008. Ademas, entre el 1 de abril y el 31 de julio de
20088, se han firmado 21 convenios con referencias a planes o co-
misiones de igualdad de oportunidades. De éstos, 20 hacen men-
cién a los planes de igualdad: 16 de ambito sectorial (4 estatales o
interprovinciales, 4 autonémicos y 8 provinciales) y 4 de ambito em-
presarial. Asimismo, 16 incluyen referencias a comisiones de igual-
dad de oportunidades: 14 de ambito sectorial (4 estatales o inter-
provinciales, 3 autonémicos y 7 provinciales) y 2 de empresa.

Si se analizan comparativamente los diferentes ambitos de actua-
cion hasta el 31 de marzo de 2008, se observa que, si bien en
términos absolutos, el de empresa registra un mayor nimero de
convenios con clausulas generales de igualdad y referencias a
comisiones y planes, en términos relativos es el ambito sectorial
estatal, seguido del de grupo de empresa, el que esta incorpo-
rando en mayor medida este tipo de referencias (tablas 8 y 9).

De este modo, mas de la mitad de los convenios de ambito sectorial
estatal incluyen clausulas antidiscriminatorias generales y referen-
cias a planes y mas del 30%, a comisiones de igualdad de oportu-
nidades. De los convenios de grupo de empresa, un 59% incorpora
clausulas generales, un 31,8%, referencias a planes y un 22,7%, a
comisiones de igualdad de oportunidades. Asimismo, este tipo de
clausulas y referencias tienen mayor alcance sobre la poblacion tra-
bajadora dentro del &mbito sectorial estatal.

16 Respecto a los convenios firmados entre el 1 de abril y el 31 de mayo de 2008, no
disponemos aln de los datos referentes a nimero de personas afectadas, ni del nume-
ro total de convenios suscritos. Esto se debe a que, desde la firma de un convenio hasta
su registro en la Estadistica de convenios colectivos, del Ministerio de Trabajo e Inmigra-
cién, sucede un tiempo mas o menos dilatado.



TABLA 8: Porcentaje de convenios firmados después de
la LOI con clausulas de igualdad y referencias a
comisiones y planes de igualdad sobre el n° total de
convenios colectivos en cada ambito de negociacion

3 % CC con | % CC con
Ambito de % CC con ref. a Ref. a
negociacion N° total clausulas comisiones | planes de
de convenios | de igualdad | de igualdad | igualdad
Sectorial estatal-
interprovincial 33 57,6 33,3 54,5
Sectorial autonémico 102 46,1 6,9 11,8
Sectorial provincial 311 33,1 4,2 3,5
Sectorial local 7 42,9 0,0 0,0
De empresa 995 27,6 2,8 4,8
Grupo de empresa 22 59,1 22,7 31,8
Total 1470 31,3 4,4 6,5

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN

TABLA 92: N° total de convenios firmados tras la LOI con
clausula general de igualdad de oportunidades, n°
personas trabajadoras afectadas y n° trabajadores/as
por convenio en cada ambito de negociacion

; N° CC con

Ambito de clausulas N° trabajadores/ | N° Trabajadores
negociacion generales 10 as afectados /as por convenio
Sectorial estatal -

interprovincial 19 868.049 45.687
Sectorial autonémico 47 299.245 6.367
Sectorial provincial 103 883.738 8.580
Sectorial local o

de ambito inferior 3 3.068 1.023

De empresa 275 116.257 423

De grupo de empresa 13 32.675 2.513
Total 460 2.203.032 4.789

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN

En el resto de los ambitos sectoriales, menos de la mitad de los
convenios firmados incluye cldusulas generales de igualdad de
oportunidades. Respecto a las referencias a comisiones y planes,
los convenios de dmbito sectorial local o inferior no han incorpo-




rado ninguna y, del resto, el segundo que mayor porcentaje de
referencias incorpora es el autonémico.

Centrando la atencion en el ambito de empresa, si bien éste es el
gue mas convenios genera, sélo un 27,6% han incorporado clau-
sulas generales de igualdad, un 2,8% a comisiones y un 4,8%, a
planes. Respecto a su alcance sobre la poblacion trabajadora, éste
es inferior al de los convenios sectoriales si se tiene en cuenta el
nimero de personas afectadas y la media de trabajadoras y traba-
jadores por convenio. Sin embargo, el porcentaje de poblacion afec-
tada por este tipo de clausulas y referencias es mayor en los con-
venios de empresa que en los de ambito sectorial autonémico y
provincial: mas de la mitad de las personas se acoge a convenios
de empresa con clausulas genéricas, mas del 30%, a convenios
con referencias a planes de igualdad y una cuarta parte, a conve-
nios con referencias a comisiones de igualdad de oportunidades.

TABLA 10: N° de convenios firmados tras la LOI con
referencias a comisiones de igualdad, n° personas
trabajadoras afectadas y n° trabajadores/as por
convenio colectivo

; Referencias a comisiones de igualdad
Ambito de
negociacion N° N° N° trabajadoras/es
convenios | trabajadores/as por CC
Sectorial estatal/
interautonomico 11 636.778 57.889
Sectorial autonémico 7 49.743 7.106
Sectorial provincial 13 54.842 4.219
De empresa 28 54.024 1.929
Grupo de empresa 5 7.594 1.519
Total 64 802.981 12.547

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN



TABLA 11: N° de convenios firmados tras la LOI con
referencias a planes de igualdad, n° personas
trabajadoras afectadas y n° trabajadores/as por

convenio

Referencias a planes de igualdad

Ambito de
negociacion N° N° N° trabajadoras/es
convenios | trabajadores/as por CC
Sectorial estatal
- interprovincial 18 873.139 48.508
Sectorial autonémico 12 232.743 19.395
Sectorial provincial 11 64.674 5.879
Sectorial local 0 0 0
De empresa 48 70.339 1.465
Grupo de empresa 7 17.198 2.457
Total 926 1.258.093 13.105

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN.

TABLA 12: Porcentaje de personas trabajadoras
afectadas por convenios firmados después de la LOI con
clausulas de igualdad y referencias a comisiones y
planes de igualdad en cada ambito de negociacion’’

i CC con CC con Ref. A. | CC con Ref. A.
Ambito de clausulas de comisiones planes de
negociacion igualdad de igualdad igualdad
Sectorial estatal -

interprovincial 73,2 53,7 73,6
Sectorial autonomico 37,3 6,2 29,0
Sectorial provincial 44,9 2,8 3,3
Sectorial local 81,4 0,0 0,0
De empresa 54,9 25,5 33,2
Grupo de empresa 86,5 20,1 45,5
Total 52,3 19,1 29,9

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN

17 El calculo de estos totales y porcentajes se han hecho a partir de unos datos en los
que faltaria en nimero de trabajadoras y trabajadores afectados por dos convenios
autonémicos y dos provinciales que contienen referencias a comisiones de igualdad.
Entre los que contienen referencias a planes de igualdad, no se ha podido cuantificar
en n° de personas trabajadoras de uno de los convenios autonémicos y uno de los de

empresa.




En sintesis, después de la entrada en vigor de la LOI, aumentan
considerablemente las referencias a comisiones de igualdad de
oportunidades y, sobre todo, las clausulas relativas a planes de
igualdad en convenios colectivos. Debido en parte al incremento de
este tipo de referencias especificas, los convenios no incluyen en
la misma medida clausulas antidiscriminatorias generales.

Al igual que en el periodo anterior, el sectorial estatal acoge en
mayor medida este tipo de clausulas y referencias. Asimismo, éstas
tienen mayor alcance sobre la poblacién dentro de este ambito.



3. Los contenidos de los

convenos colectivos

El objetivo de este capitulo es analizar las clausulas de los conve-
nios colectivos sobre planes y comisiones de igualdad, en los dos
periodos temporales de referencia del estudio.

3.1. Planes de igualdad

3.1.1. Convenios anteriores a la Ley de Igualdad

Las referencias mas relevantes a los Planes de Igualdad en los
convenios firmados antes de la entrada en vigor de la LOl se han
detectado, principalmente, en los d&mbitos de negociacién autonoé-
mico y de empresa.

En el ambito autondmico, el Convenio Colectivo Regional del Cam-
po de Canarias establece la elaboracion de un plan de igualdad
como uno de los cometidos de la Comision Paritaria Sectorial para
la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en el sector de
agricultura.

Mas concretamente, se sefiala que con el objetivo de lograr una par-
ticipacion mas equilibrada de hombres y mujeres en todos los gru-
pos profesionales, la Comision elaborara un Plan de igualdad de
oportunidades. Para ello se realizaré un diagnostico de la realidad,
se fijaran objetivos concretos, estrategias y practicas para adoptar
su consecucion. Se establecera un sistema eficaz de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

Un tratamiento significativamente mas extenso de esta cuestion se
desarrolla en el Convenio del Comercio de las llles Balears. A par-
tir de una declaracién de principios sobre la importancia de pro-
mover la igualdad efectiva, se plantean una serie de criterios para
la elaboracion y aplicacion de los Planes de igualdad entre mujeres
y hombres en las empresas y centros de trabajo afectados por el
convenio (PIMHER])'®.

18 La redaccién de este convenio es practicamente igual que el de Eroski, incluyendo
las siglas mediante las cuales se denomina al Plan de Igualdad, que en este Ultimo caso
se corresponden con Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres en Eroski (PIHMER)..
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En primer lugar, el convenio crea un instrumento especifico sobre
el que delimita dos cuestiones: su finalidad, que consistira en /a
definicion y seguimiento de los PIHMER en su conjunto, de modo
que las medidas que se implanten a corto, se consaliden y asimis-
mo se alcancen los objetivos a medio y largo plazo. Y su composi-
cion, determinando que este Observatorio estd compuesto por
personas designadas por las organizaciones empresariales y sin-
dicales firmantes del presente convenio con un total de 6 perso-
nas, tres de la patronal y tres de los sindicatos.

A continuacion, se establece que los PIHMER tendran por objeto
promover la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y
la ocupacion incrementando el numero de mujeres en puestos
cualificados de responsabilidad y representacién, minorizando pro-
gresivamente la segregacion vertical en la ocupacion por razones
de sexo existente en la organizacion de las empresas de comercio.
Asimismo, se delimitan una serie de objetivos especificos asacia-
dos, como son:

1) Fomentar la aplicacion de medidas de equiparacién personal y
profesional de manera permanente entre todas las personas que
forman parte de las plantillas, independientemente de su sexo.

2) Impulsar programas y acciones para la eliminacién de barreras
fisicas y sociales que perpetian habitos, tipos de profesiones y
roles que tradicionalmente se han asociado a uno de los dos
sexos y hoy pueden ser desempefiados por ambaos.

3) Sensibilizar y preparar a todas las personas integrantes de las
plantillas para que favorezcan la igualdad de trato y oportuni-
dades, eliminen los tratos discriminatorios y eviten el uso sexis-
ta del lenguaje.

Otro criterio relevante es la propuesta de elaborar “Planes de
situacion/Diagnésticos”, cuyo objetivo seria proporcionar informa-
cién sobre las caracteristicas, las necesidades y las opiniones de
las mujeres y hombres que trabajan en la empresa, detectar la
existencia de posibles desigualdades por razon de sexo y poder asi
contribuir a avanzar en la eliminacion de los mismos incorporando
oportunidades de mejora, asi como para servir de base para la
realizacion de los correspondientes Planes de Accion.

Los Planes de accion se configuran asi como los instrumentos de
desarrollo y aplicacion de los objetivos fijados a partir del diagnos-



tico. Cabe destacar que el convenio establece que cada uno de
estos Planes deberé ir acompafado de indicadores numéricos que
se incorporaran a la gestion cotidiana de la organizacién, dentro
de los Planes de Gestion de las empresas.

La regulacion de los Planes de accién permite destacar tres aspec-
tos. Por un lado, en relacion al &mbito funcional y temporal de apli-
cacion se establece que el radio de implantacion del Plan de igual-
dad de las empresas alcanza a todas las empresas afectadas por
el presente Convenio, incorporéandose durante la vigencia del mis-
mo aquellas medidas concretas y buenas practicas que se consi-
deren testadas y consolidadas por parte del Observatorio de la
Mujer. De esta forma, se utilizara el sisterna de seguimiento y eva-
luacion del Plan de Gestion, para evaluar los Planes de igualdad.

Por otro lado, se propone una serie de posibles acciones a de-
sarrollar de forma progresiva y que se encuadran en seis campos
de actuacion:

® lenguaje: elaboracion de una Propuesta de estilo sobre la utiliza-
cion del lenguaje no sexista; revision de documentos sobre el uso
de lenguaje discriminatorio; sensibilizacién por la igualdad y pau-
tas para un lenguaje no sexista en escritos, paneles; etcetera.

e Barreras fisicas y de salud: evaluacion ergonémica de puestos
y/0 tareas y definicién de los mismos segun criterio ergonémico
de proteccion a poblacién trabajadora femenina; Plan de evalua-
cion y adaptacion del puesto o de las condiciones de trabajo para
mujeres embarazadas; Plan de tratamiento medidas terapeuticas
de enfermedades especificamente de la mujer; planificacion para
los casos de permisos por maternidad, guardas legales, etcétera.

e Barreras Sociales: planes internos para analizar y gestionar la
vinculacion de puestos a un género determinado (definicion de
puestos asociados a un género susceptibles de ocupacion,
etc.); Plan para posibilitar la incorporacion voluntaria de muje-
res a jornada completa; preferencia jornada completa tiempos
parciales, etcétera.

e Desarrollo Personal y Profesional: incrementar el niumero de
mujeres en los procesos de formacion; Incorporar mas muje-
res en los programas a potenciales; incrementar la incorpora-
cion a puestos de mandos y gestion mediante Licenciadas que
ocupan nivel de profesionales; Plan de mentorizacion para la
adaptacion persona puesto,; etcétera.




e Conciliacion Vida Personal y Laboral: Plan de flexibilizacion hora-
ria coordinado con plan del otro miembro de la pareja.

e Comunicacion, Proyeccién y Reconocimiento: campanas inter-
nas en las empresas de sensibilizacion sobre la discriminacion;
campanas internas para promover la presencia de mujeres a
puestos de mayor responsabilidad; Certificacion de Empresa
colaboradora por la Igualdad de Mujeres y Hombres.

Finalmente, el convenio establece que del seguimiento de las accio-
nes se hara participe a todo el sector, pudiéndose dotar las par-
tes firmantes, si se considerara oportuno, de una subcomision de
trabajo especifica en la que delegar tales tareas.

En el ambito empresarial, el analisis permite delimitar tres situa-
ciones diferenciadas:

A) Convenios que contemplan el compromiso de elaboracion
de un Plan de lgualdad bien limitandose a enunciar el mismo
de forma genérica , bien precisando algunos de sus objetivos.

A modo ilustrativo, el Convenio colectivo del personal laboral del
Ayuntamiento de Rojales establece que se elaborara, desarrollara
y aplicara un Plan de Igualdad de Oportunidades a favor de las
Empleadas Publicas, que contemple programas de acciones posi-
tivas dirigidas a una efectiva diversificacion de la ocupacién y pro-
macién de las mujeres en la Administracion Local.

Y el Il Convenio colectivo de la sociedad estatal correos y telégra-
fos, sociedad andnima prevé la creacién de una Comision de
Interpretacion, Vigilancia, Conciliacién y Aplicacion —integrada por
representantes sindicales y de la empresa- que tendra entre otras
funciones elaborar, durante la ejecucion del Convenio, el «plan de
igualdady, que contemple las medidas necesarias para eliminar y
corregir en el ambito laboral, toda forma de discriminacion por
razon de sexo, haciendo efectivo el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, asi como el tratamiento
de cualesquiera cuestiones relativas a la igualdad de la mujer en

19 Parque Temaético de Madrid, Sociedad Anénima.



todas las condiciones de trabajo u otras circunstancias en las que
deban promoverse formas o conductas no sexistas.

B) Convenios que incorporan en su articulado el Plan de Igual-
dad. Es el caso por ejemplo del IV Convenio colectivo de la
empresa ROJEPAN S.L., que incorpora una clausula adicional
donde se regulan de forma detallada las caracteristicas del
Plan de Igualdad de Oportunidades.

Asi, se parte de una declaracion de principios en la que, entre
otros aspectos, se sefiala que /a puesta en marcha de un Plan de
lgualdad de Oportunidades, no estara destinada simplemente a
contrarrestar las situaciones de desigualdad, sino a poner cimien-
tos de una nueva cultura en la organizacion del trabajo que impida
gue se den las diferencias entre hombres y mujeres sin causas
objetivas y que ademas posibiliten la conciliacion de los tiempos, es
decir conciliar la vida laboral y las responsabilidades familiares, sin
detrimento de la carrera profesional.

Posteriormente, se delimitan los cuatro grandes objetivos del Plan:

1°.  Eliminacion de cualquier desigualdad en el seno de la empre-
sa entre mujeres y hombres, para lo que se pretende esta-
blecer medidas de accién positivas que permitan superar las
actitudes y estereotipos sociales existentes sobre las muje-
res, garantizando la igualdad en las condiciones de partida.

2°. Eliminar todos aquellos obstaculos (discriminaciones directas
o indirectas] que puedan impedir o dificultar a las mujeres
acceder a determinados puestos de trabajo en iguales condi-
ciones que los hombres (puestos de responsabilidad, grupos
profesionales...], asi como la eliminacién de las barreras que
puedan causar discriminacion salarial.

3°. Dar oportunidades a las mujeres para que se puedan situar
en un plano de igualdad real respecto a los hombres.

4°. Establecer medidas que garanticen la dignidad personal y pro-
fesional de mujeres y hombres.

Partiendo de estos objetivos, se detalla un amplio nimero de medi-
das de accién positiva, estructurados en ocho ejes (cuadro B)
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Cuadro 6: Medidas de accion positiva incluida en el
Plan de Igualdad de Oportunidades de la empresa
ROJEPAN, SL.

CULTURA ORGANIZATIVA

1°.

Combatir estereotipos que inciden negativamente en la mujer:

Evitar la discriminacion en la promocion a los niveles de categorias superiores.

Utilizar criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracion o evaluacion
del desempefio del puesto de trabajo.

No exigir disponibilidad, confundiéndolo con flexibilidad, como valor para
promocionar.

Incluir como valores influyentes y eficaces en la cultura organizativa la iniciati-
va, la habilidad para la comunicacién, la capacidad negociadora, la practici-
dad, capacidad gestora, responsabilidad, frente a la fidelidad, simpatia y per-
manencia.

Incluir mujeres en los equipos de direccion, areas de responsabilidad y depar-
tamentos, donde esté infrarrepresentada o no exista su presencia.

Disefio de la carrera profesional o itinerario profesional objetivo, y en igualdad
de oportunidades, donde se eliminen los criterios subjetivos de los responsa-
bles de promocion.

Conciliar los tiempos, atendiendo a la nueva organizacion del mismo que con-
temple el tiempo vital de la persona:

= Potenciar que las reuniones y cursos de formacién se realicen en horario labo-
ral.

SELECCION Y ACCESO

1°.

2°.

3°.

Establecer sistemas objetivos que garanticen la no discriminacion, a través de
pruebas objetivas:

= Asegurando unos principios basicos de Igualdad de Oportunidades

= Cuidado del lenguaje en las ofertas, y en el disefio de formularios y entrevis-
tas, no incluyendo aspectos personales irrelevantes, sino limitandolo a las
cuestiones de experiencia y cualificacion demandadas para el puesto en cues-
tion, ajustando las exigencias formativas al requerimiento del desemperio del
puesto.

= Anunciando vacantes con términos que animen a candidatos de ambos sexos,
cuidando la denominacién de los puestos.

= Sensibilizando y formando en la Igualdad de Oportunidades a los Respon-
sables de la Seleccion de personal.

Ajustando la oferta a la realidad de la empresa al menos en su proporcionalidad
en cuanto a presencia de ambos sexos.

= Estableciendo como norma, que en igualdad de méritos y condiciones, se
contrate a la persona cuyo género esté subrepresentado en el puesto de tra-
bajo ofertado.

Garantizando el principio de no discriminacién por razén de sexo en referencia
al tipo de contrato o de jornada, de forma que los derechos que se contemplen
seran de igual aplicacion al personal fijo y temporal a tiempo parcial y a tiempo
completo.

FORMACION

1°.

Elaboracion del Plan Anual de Formacion:

= Anunciando publicamente los cursos de formacion que realice la empresa.




Cuadro 6 (continuacion)

= Asegurando el conocimiento de los cursos al total de la plantilla, a través de
las Reuniones Mensuales, estimulando especialmente a las mujeres a la parti-
cipacion, para incrementar su presencia en los niveles técnicos.

= Asegurar la formacion y el reciclaje y puesta al dia de las personas, hombres
o0 mujeres que han dejado de trabajar por un tiempo, a causa de las respon-
sabilidades familiares, bien por maternidad o excedencias por cuidados.
Pudiéndose realizar ésta a peticion del trabajador /a, durante el tiempo de dis-
frute del permiso, sobre todo cuando exista posibilidad de promocién.

2°.  Compatibilizacion de la formacién con los tiempos vitales:
= Adecuando la formacion dentro de la jornada laboral, con prioridad para per-
sonas con responsabilidades familiares.
PROMOCION
1°.  Establecer criterios objetivos, claros, profesionales y definidos de la Carrera
Profesional y de la Promocion:
= Realizar el disefio de los futuros «Planes de Carrera», con la participacion tanto
de hombres como de mujeres.
= Asegurar que no se den los prejuicios y estereotipos con referencia a las muje-
res. Vigilando que los perfiles que se indican o valoran para la consecucion de
los puestos, no sean sexistas ni discriminatorios.
= Se consideren y valoren las aptitudes que tienen las mujeres de igual capaci-
dad, mando con seguridad, precision, habilidad para la negociacion y efica-
cia en la «gestion del tiempo»; elaborando con éstas un inventario para futu-
ras promociones de mujeres
= Sea publico para toda la plantilla la informacién sobre la existencia de vacan-
tes y puestos promocionables.
= Se realice primero la formacién y habilitacion para el puesto y después la pro-
mocion.
2°.  Se establezcan medidas compensadoras:
« En igualdad de méritos y capacidad entre candidatos/as a promocionar, tener
en cuenta la promocion de mujeres si estan subrepresentadas en ese nivel.
= Erradicar la exigencia de disponibilidad como valor, y valorar la eficacia en la
«gestion del tiempo».
= Incluir entre las funciones de RRHH y del cuadro directivo intermedio, la bus-
queda de mujeres promocionables, excluyendo la subjetividad de los jefes
inmediatos en la proposicion de candidatos/as.
3°.  Medidas de control de la Igualdad de Oportunidades:

= Mantener una base de datos informatizada y actualizada que permita analizar
y garantizar la igualdad de oportunidades en la promocion y la igualdad en
la remuneracion de hombres y mujeres.

= Realizar periédicamente un analisis estadistico sobre la situaciéon de empleo y
de promocion, que eviten las situaciones no paritarias.

CONCILIACION VIDA FAMILIAR Y LABORAL MATERNIDAD/PATERNIDAD

1°.

Vigilancia en la aplicacion, conocimiento y seguimiento sobre el cumplimiento
de la legislacion vigente.

= En la aplicacién, tanto de la Ley de Conciliacion de la vida familiar y Laboral
(Ley 39/99), asi como de la Directiva 92/85/EC/ sobre la proteccion y mejora
de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha
dado a luz o en periodo de lactancia; de la Directiva 96/34/EC sobre los per-
misos parentales, y de la Directiva 76/207 de aplicacion del principio de igual-
dad de trato.
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2°.

= En la difusién e informacion de la normativa a toda la plantilla a través de
publicaciones, en las Reuniones Mensuales, ...incentivando la utilizacion de los
permisos de paternidad-maternidad, por parte de los hombres también.

= Facilitando la empresa soluciones a estos permisos mediante contratacion
eventual.

= Garantizando el puesto de trabajo, el acceso a la promocion y al resto de con-
diciones laborales a los hombres y mujeres que utilicen estos permisos.

= Revisando, especialmente, la situacidon de mujeres en puestos de responsabili-
dad en la empresa a partir de que han tenido cargas familiares por materni-
dad, etc.

Vacaciones:

= Se respetara la peticion, cuando exista, de unir el disfrute de vacaciones al per-
miso de maternidad / paternidad, tanto si lo disfruta la madre como el padre.

ACOSO SEXUAL

1°.

Incluir clausula interna sobre el acoso sexual:

Que contenga una definicion amplia del acoso sexual, su tipificacibn como
falta grave, las sanciones correspondientes y la regulacion de un procedi-
miento de resolucion.

Adoptando el codigo de conducta de la Comision Europea, y calificando las
distintas modalidades de acoso: chantaje sexual, acoso ambiental.

Definicion: Se entendera por Acoso Sexual, todas aquellas conductas de natu-
raleza sexual, desarrolladas en el ambito de organizacioén o direccion de una
empresa, realizada por un sujeto que sabe que es ofensiva y no deseada por
la victima, determinando una situacion que afecte al empleo y a las condicio-
nes de trabajo y/o creando un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio
y humillante. Considerandose como infraccion calificable como leve, grave o
muy grave.

Medidas cautelares: Incorporar mecanismos agiles para la apertura de expe-
dientes de investigacion sobre la conducta de acoso, en los que primen la
transparencia y la confidencialidad. La empresa, en los casos de denuncia de
acoso sexual y hasta que el asunto quede resuelto, establecera cautelarmen-
te la separacion de la victima y el presunto agresor, sin que esto signifique una
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo de la persona que sufre
el acoso.

La empresa asume el compromiso de velar porque exista dentro de la empresa un
ambiente exento de riesgo para la salud y en concreto exento de acoso sexual, esta-
bleciendo y dando a conocer los procedimientos que existen en la empresa para pre-
sentar quejas por las victimas, a fin de obtener ayuda inmediata, utilizando para ello
el Codigo de Conducta Comunitario, relativo a la proteccion de la dignidad de la
mujer y del hombre en el trabajo (Rec.92/131/CEE).

SALUD LABORAL

1°.

Vigilancia en el conocimiento, aplicacion y cumplimiento de la legislacion vigente:

Cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, asi como de la
Directiva 92/85/EC, sobre la proteccion y mejora de la seguridad y de la salud
en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz o en periodo de lac-
tancia.

Control del cambio de puesto de trabajo, y adecuacion ergonomica del pues-
to, a la mujer embarazada o en periodo de lactancia.

Revisiones médicas que incluyan la salud ginecologica y la evaluacion y pre-
vencion de riesgos de la mujer embarazada o en periodo de lactancia.




Cuadro 6 (continuacion)

INFORMACION Y TRATAMIENTO DE LA PUBLICIDAD

= Dar a conocer a toda la plantilla la realizacion del Plan de Igualdad.

= Publicacion de folletos divulgativos sobre igualdad de oportunidades donde
se detallen los derechos laborales y juridicos de las personas empleadas.
Establecer criterios no sexistas, evitando la utilizacion de estereotipos y poten-
ciando la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la publici-
dad y la comunicacion de la empresa, tanto hacia su clientela como a sus tra-
bajadores.

Fuente: IV Convenio colectivo de la empresa ROJEPAN, SL. (B.O.P. de Cadiz, 6 de marzo de
2007)

Finalmente, debe valorarse favorablemente que se incorporen previ-
siones relativas al seguimiento y evaluacion del Plan. Asi, se esta-
blece que la evaluacion se efectuara de forma continua. Para efec-
tuarla se controlara que las medidas establecidas vayan posibilitando
las acciones positivas disefiadas; de igual manera se conocera el
progreso que se esta efectuando. Se implantaran los mecanismos
necesarios para que no se deé el incumplimiento o entorpecimiento
del Plan de Igualdad de ninguna de las partes.

Ademas de éste, otros dos convenios incorporan en su texto un Plan
de Igualdad. Concretamente, el / Convenio colectivo del Grupo Eroski
(Sociedad Anénima de Supermercados y Autoservicios, Union de De-
tallistas de Alimentacion del Mediodia y Aragon, S. A., Vlegonsa Agru-
pacion Alimentaria, S.A., Vlego Supermercados, S. A., Mercash-Sar
S.L., Cenco, S.A., Distribucion Mercat, S.A. y Distribuidores de Al
mentacion para Grandes Empresas, S5.A.U.); y el Convenio colectivo
de la empresa «Galerias Primero, S.A.».

Cabe sefialar que ambos convenios, que afectan a empresas del
sector del comercio, reproducen un texto similar al del convenio
del comercio de las Islas Baleares, ya analizado anteriormente.

La Unica variacion se ha detectado en el convenio del Grupo Eroski.
Concretamente, en relacién al seguimiento de las medidas del Plan,
este convenio establece que se hara participe al Comité Intercentros
de Supermecados Eroski. Una redaccién que contribuye a reforzar el
papel de la representacion sindical en este ambito.

C) Convenios que incorporan un Acuerdo para el grupo de em-
presas. En el afio 2005, se firmd por la Direccion y la repre-
sentacion sindical el Plan de Igualdad de Oportunidades entre




hombres y mujeres en las empresas del grupo Repsol YPF. Un
Acuerdo gue posteriormente se ha recogido, bien de forma com-
pleta bien como rg%ferencia, en los distintos convenios de las em-
presas afectadas .

El Acuerdo plantea promover de forma efectiva la igualdad de opor-
tunidades, estableciendo los siguientes objetivos:

Mejorar la posicion laboral de las mujeres en relacion a su empleo
y carrera profesional en las empresas del Grupo.

Incrementando el porcentaje de las mujeres en las plantillas de cada
empresa del Grupo.

Diversificando las ocupaciones y funciones desemperiadas por
mujeres.

Promoviendo la participacion de las trabajadoras en la formacion
profesional.

Revalorizando las habilidades, capacidades y el desemperio de las
trabajadoras para garantizar la igualdad retributiva entre trabajos
de igual valor.

Haciendo mas compatible el trabajo con la atencién a las responsa-
bilidades familiares, tanto para los hombres como para las mujeres.

Reforzar el papel del Grupo Repsol YPF como grupo empresarial
comprometido y avanzado en el desarrollo de politicas de igualdad,
como una accion determinante dentro de sus planes estratégicos,
qgue contribuiré a su viabilidad futura haciendo compatibles los ob-
jetivos de competitividad y de empleo.

Gestionando los recursos humanos de forma 6ptima para evitar
discriminaciones y para ofrecer igualdad de oportunidades reales,
apoyandose en un permanente recurso al didlogo social.

Comprometiendo la adopcién de programas de accion positiva,
apoyandolos en instrumentos eficaces y en financiacion suficiente.

Promoviendo cambios de las actitudes perjudiciales para el de-
sarrollo de este objetivo.

Proyectando una imagen interior y exterior de empresa compro-
metida con la igualdad.

20 Convenio de Repsol Quimica S.A.; VII Convenio colectivo Repsol Petrdleo S.A.; VI
Convenio colectivo de Repsol comercial de productos petroliferos, S.A.; y XXII Convenio
colectivo de Repsol Butano S.A.



Para la consecucion de estos objetivos, las partes acuerdan adop-
tar como instrumento el Programa Optima del Instituto de la Muijer,
planteando que —a partir de la evaluacion de la situacion del Grupo
Repsol YPF- se aplicaran las medidas que apruebe la Comisién de
Seguimiento.

Finalmente, el Convenio establece asimismo la elaboracién de otras
actuaciones que merece resaltar, tales como: (a) la elaboracion de
una memoria anual sobre igualdad de oportunidades del Grupo; (b)
la realizacion durante los tres primeros afios de cursos dirigidos a
las personas de las organizaciones firmantes que intervienen en el
desarrollo del plan, para formarlas en materias como Politicas so-
ciales y directivas de la Unién Europea y legislacion y normas de apli-
cacién en nuestro pais; politicas generales y de igualdad de las
Organizaciones Sindicales Europeas (CES, EMCEF); y Formacién de
formadoras y agentes de igualdad de oportunidades; (c) la elabora-
cion por la Comision de Seguimiento de un Cédigo de buenas prac-
ticas, que servira de referencia para la gestion de recursos huma-
nos; y (d) la puesta en marcha de iniciativas en materia de
conciliacion de la vida laboral y familiar y los aspectos que la Ley de
Violencia de género contemplan para el entorno laboral.

3.1.2. Convenios posteriores a la Ley de Igualdad

El analisis de los convenios firmados tras la entrada en vigor de la
LOI se ha realizado a partir de la tipologia elaborada para el presen-
te estudio, en la que se consideran las siguientes variables: (a) su-
puestos para la realizacion de un plan de igualdad; (b) diagnéstico;
(c) competencias para la realizacién del mismo; (d) competencias
para la elaboracién del plan de igualdad; (e) objetivos; (f) materias
abordadas; (g) estrategias y medidas; (h) apoyo de la Administracion;
(i) descripcion de conceptos clave; (j) plazos o calendario; (k) meca-
nismos de seguimiento y evaluacion; y (I) recursos.

A) Supuestos de la LOI referidos en los convenios
para la realizacion de un plan de igualdad

La LOI establece la obligacién de desarrollar planes de igualdad en
los siguientes supuestos:




a0

a) Empresas con méas de 250 personas en plantilla con convenio
propio®.

b) Empresas que se acojan a un convenio colectivo de caracter
sectorial que sefale el deber de desarrollar un plan de igualdad
en su caso, en los términos previstos en el mismo.

c) Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igual-
dad, previa negociacion o consulta, con la representacion legal
de los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion
de las sanciones accesarias por la elaboracion y aplicacion de
dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdc?.

Para el resto de las empresas, la elaboracion e implantacién de
planes de igualdad sera voluntaria.

Por tanto, las empresas que no tengan convenio propio, deberan
remitirse a su convenio sectorial de referencia.

En el ambito sectorial estatal, la mayoria de los convenios anali-
zados establecen la obligacion de desarrollar planes de igualdad en
empresas de mas de 250 personas en plantilla. A modo ilustrati-
vo, el V Convenio marco estatal de servicios de atencion a las per-
sonas dependientes y desarrollo de la promocion de la autonomia
personal remite a la LOl y reproduce parte de sus contenidos:

De acuerdo con lo establecido en la Ley 3,/2007 (RCL 2007,
586), para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, las
empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de

21 En la D.A undécima. Dieciocho, se afiade un nuevo parrafo en el apartado 2 del ar-
ticulo 85, que indica: (...) sin perjuicio de la libertad de contratacién que se reconoce
a las partes, a través de la negociacion colectiva se articulara el deber de negociar pla-
nes de igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores de la
siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de éambito empresarial, el deber de negociar se forma-
lizara en el marco de la negociacion de dichos convenios.

b) En los convenios colectivos de dmbito superior a la empresa, el deber de negociar
se formalizara a través de la negociacion colectiva que se desarrolle en la empresa
en los términos y condiciones que se hubieran establecido en los indicados conve-
nios para cumplimentar dicho deber de negociar a partir de las oportunas reglas de
complementariedad.

22 Art. 45 LOLI.



oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, adop-
taran medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que negociaran y, en
su caso, acordaran, con la representacion legal de los trabaja-
dores, en la forma que se determine en la legislacion laboral.

En el caso de empresas de mas de 250 trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior
deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de
igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este
capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion en
la forma que se determine en la legislacion laboral.

En algunos convenios, siguiendo la LOI, se matiza que esta obliga-
cion es aplicable para las empresas de méas de 250 personas, ten-
gan uno o mas centros de trabajo:

En las empresas de mas de 250 trabajadores, tengan uno o
mas centros de trabajo, las medidas de igualdad a que se
refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracion
y aplicacién de un plan de igualdad®®.

Sin embargo, existen algunas excepciones respecto a la tendencia
mayoritaria sefalada anteriormente en el ambito sectorial estatal.
Se trata del Convenio estatal del sector de Contact Center (antiguo
Telemarketing), que condiciona la elaboracion de planes de igual-
dad al acuerdo entre direccion y representacion sindical y no esta-
blece obligacion alguna al respecto:

En el caso de empresas de mas de 250 trabajadores, las
medidas de igualdad [...], y siempre que exista acuerdo en
cada empresa entre la Direccion y los representantes legales
de los trabajadores, se procurara que se establezcan a tra-
vés de la elaboracion de un Plan de Igualdad [(...).

De la misma manera, el V Convenio de Empresas de Trabajo Tem-
poral no obliga a elaborar y aplicar planes de igualdad en empresas
de méas de 250 personas, sino que indica que se procurara hacerlo:

23 XV CC de la industria guimica.




Las empresas realizaran esfuerzos tendentes a lograr la igual-
dad de oportunidades en todas sus politicas, en particular; la
igualdad de género, adoptando medidas dirigidas a evitar cual-
quier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres.

En el caso de empresas de mas de 250 trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior, se
procurara que se establezcan a través de la elaboracién de
un Plan de igualdad, que debera ser objeto de desarrollo en
los términos y condiciones establecidos legalmente.

Frente a estas dos excepciones del &mbito sectorial estatal que esta-
blecen peores condiciones que las que se observan en la tendencia
mayoritaria, el Convenio de Marroquineria, Cueros Repujados y simi-
lares**, ademas de recoger la obligacion legal de negociar planes de
igualdad para las empresas de mas de 250 personas, establece la
siguiente recomendacion:

Se recomienda a las empresas de mas de 100 personas que
negocien planes de igualdad, estableciendo medidas de accion
positiva que garanticen la correccion de las discriminaciones.

Respecto a los otros supuestos destacados en la LOI para el esta-
blecimiento de planes de igualdad, los convenios de ambito secto-
rial estatal tienden a reproducirlos en mayor medida que los de
otros ambitos, facilitando asi la difusion de los mismos. General-
mente, se recurre a enunciados como los siguientes:

Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igual-
dad, previa negociacion o consulta, en su caso, con la repre-
sentacion legal de los trabajadores, cuando lo autoridad
laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y
aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el indi-
cado acuerdc®.

24 CC de Marroquineria, Cueros Repujados y similares de Madrid, Castilla-La Mancha,
La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia.

25 [Il Convenio estatal de despachos técnicos tributarios y asesores fiscales.



La elaboracién e implantacion de planes de igualdad sera
voluntaria para las demas empresas, previa consulta a la re-
presentacion legal de los trabajadores y trabajadoras®®.

En el ambito sectorial autonémico, también predomina la ten-
dencia a establecer la obligacion de desarrollar planes de igualdad
en empresas de mas de 250 personas en plantilla. Sin embargo,
se han encontrado varios convenios que amplian dicho mandato,
mejorando en este sentido lo estipulado en la LOI:

1) El XV Convenio para las Industrias Transformadoras de Plas-
ticos de la Comunidad de Madrid y el Convenio para el sector
de Transportes de Viajeros por Carretera y Urbanos de Caste-
llon establecen dicha obligacion para las empresas de mas de
150 personas:

Las empresas de mas de 150 trabajadores, tengan uno o
mas centros de trabajo deberan adoptar un plan de igualdad
gue contenga medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de dis-
criminacion laboral entre mujeres y hombres.

2) El Convenio Regional de Empresas Alquiladoras de Gruas Mo-
viles Autopropulsadas de Cantabria anuncia el compromiso de
realizar un plan de igualdad en las empresas afectadas, aun-
gue no tengan la obligacién por su tamafio:

Al amparo de lo dispuesto en el articulo 49 de la Ley Organica
3/2007 (RCL 2007, 586), las empresas afectadas por este
convenio, se comprometen a implantar durante la vigencia del
mismo el plan de igualdad al que se refiere la citada norma, aun
cuando por numero no vinieren obligados a ello.

Si bien la tendencia mayoritaria en este ambito es la que se ha
sefalado anteriormente, el Convenio de la Construccion y Obras
Pudblicas de Asturias no recoge el mandato de elaborar y aplicar

26 Convenio de la industria del calzado.




planes de igualdad en las empresas a partir de cierto tamafio. Sin
embargo (y aunque es mucho méas recomendable establecer di-
chos planes en las empresas), se remite a la LOI, obligando a las
partes firmantes a poner los medios necesarios para corregir las
desigualdades existentes y establece una comision paritaria para
la elaboracién de un plan sectorial en materia de igualdad, asi
como planes formativos que favorezcan el empleo femenino en el
sector:

Las partes firmantes del presente Convenio, conscientes de
la desigualdad existente en el sector de la construccion entre
ambos sexos, y teniendo en cuenta que el mismo, dadas sus
caracteristicas tiende (y de hecho lo es] a ser un sector mas-
culinizado, deben por ello, poner los elementos necesarios
para corregir estas desigualdades dando cumplimiento efec-
tivo a la Ley de Igualdad proponen:

Gue en el seno de la Fundacién Laboral de la Construccion se
cree una Comision Paritaria con las siguientes finalidades y
objetivos:

A) Fomentar la puesta en marcha de un plan sectorial en
materia de igualdad.

(...]

E) Elaborar planes formativos encaminados a la incorpora-
cion real de la mujer en el sector.

Asimismo, el Convenio colectivo del sector de Transportes de mer-
cancias por carretera de la Comunidad Foral de Navarra condiciona
la elaboracion del plan de igualdad al hecho de que haya acuerdo
entre la direccion y la representacion de las personas trabajadoras,
indicando ademas que se procurara realizarlo:

En el caso de las empresas de mas de 250 trabajadores, las
medidas de igualdad [...], y siempre que exista acuerdo en
cada empresa entre la Direccion y los representantes legales
de los trabajadores, se procurara que se establezcan a tra-
vés de la elaboracion de un plan de igualdad.

En el ambito sectorial provincial, si bien gran parte de los con-
venios establecen la obligacion de desarrollar planes de igualdad



en empresas de mas de 250 personas en plantilla®’, es mas fre-
cuente que en los otros ambitos sectoriales citados el descenso
del umbral a partir del cual las empresas deben negociar dichos
planes. Teniendo en cuenta que en Espafia predominan las empre-
sas de pequefo o mediano tamafio, estos convenios ofrecen ejem-
plos de buenas practicas en este sentido, al ampliar el citado
umbral a empresas con:

e Mas de 50 trabajadores y trabajadoras (Convenio de Oficinas y
Despachos, de Huesca)

¢ 100 o mas personas en plantilla (Convenio del sector de Pas-
teleria, Confiteria, Reposteria y Bolleria de Palencia y Convenio
del sector de Transportes de viajeros por carretera de Palencia)

e Mas de 100 (Convenio del sector de Industrias Transforma-
doras de Plasticos de Valencia)

e Mas de 200 (Convenio del sector de transporte de mercanci-
as por carretera y logistica de Barcelona )

En el ambito empresarial, a traves del discurso de los convenios
estudiados, no es posible saber a qué supuesto se estan acogien-
do las empresas. Sin embargo, si es posible conocer a cuantas
personas afectan dichos convenios, teniendo en cuenta que las
empresas de mas de 250 personas tienen la obligacion de esta-
blecer planes de igualdad a partir de la primera denuncia del con-
venio tras la entrada en vigor de la LOI?®, segin ésta indica.

Aunque no se ha podido contar en esta investigacion con datos
correspondientes a la denuncia de los convenios de las empresas
de mas de 250 personas en plantilla®®, es posible saber qué por-

27 Entre otros, el Convenio de operadores logisticos de Guadalajara; Convenio de la
Industria y Comercio del Vino de Alava; CC del sector de Industrias Vinicolas y Comercio
de Valencia; CC del sector de Confiterias, Pastelerias y Venta de dulces de Zaragoza.

28 Cuando la vigencia de un convenio finaliza, éste puede denunciarse (lo que implica-
ria una nueva negociacién) o bien, a falta de denuncia, dicho convenio se prorrogara de
afio en afio. Cabe también la denuncia antes del plazo fijado en el convenio por mutuo
acuerdo entre las partes (STS de 30 junio 1998/Ar/5793). Normalmente la denun-
cia correspondera a las partes negociadoras, pero si éstas hubieran desaparecido por
cualquier causa, podran hacerlo quienes tengan legitimacion para negociar en ese &mbi-
to (ver Guia de la negociacion colectiva 2008).

29 Para conocer esta fecha, serfa preciso consultar la fecha de fin de vigencia del con-
venio anterior en cada empresa.




centaje de convenios de empresa con 250 personas o menos en
su plantilla se comprometen a elaborar y aplicar un plan de igual-
dad. De los convenios de empresa analizados, en torno a un ter-
cio afectan a 250 o menos personas. Dado que las empresas que
deben realizar el plan de igualdad como sustitucidon a sanciones
accesorias no tienen por qué indicarlo en el convenio, cabe esti-
mar, por tanto, que en torno a un tercio de los convenios de
empresa firmados entre el 24 de marzo y el 31 de julio de 2008
se acogen al supuesto de la LOI de elaboracion y aplicacion volun-
taria de planes de igualdad. El porcentaje restante (es decir, la
mayoria), o bien responde a la obligacion de realizarlo debido a su
tamafio y a que su convenio ha sido denunciado tras la entrada en
vigor de la LOI, o bien se esta anticipando a la misma.

Respecto a los 16 convenios de grupo de empresa estudiados,
todos afectan a plantillas superiores a este tamafio.

TABLA 13: Convenios de empresa y grupo de empresa
firmados después de la LOI con referencias a planes de
igualdad, por tamano de plantilla®

Ndamero convenios Porcentaje

<250 | <0=250 | Total >250 | <0=250 | Total

Empresa 35 14 49 71,4 28,6 100
Grupo de

empresa 7 0 7 100,0 0,0 100
Total 42 14 56 75,0 25,0 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de CC.OO. construida con los datos de las
hojas estadisticas de convenios colectivos registrados por el MTIN

Respecto al texto de los convenios de dmbito empresarial, mien-
tras que buena parte destacan la pretension de corregir las des-
igualdades existentes o que se puedan detectar en el diagnostico,
cabe destacar un convenio en el que se niega la existencia de des-
igualdad en su seno, sefialando, sin embargo, que cumplira con la
Ley en lo referente a medidas y planes de igualdad:

Es bien conocido y apreciado que, tradicionalmente, nunca han
existido diferencias entre las condiciones de trabajo que disfru-

30 Datos relativos a los convenios firmados entre el 24 de marzo de 2007 y el 31 de
marzo de 2008.



tan las mujeres y los hombres que forman parte de M.E.RS.A.,
siendo un hecho constatado la igualdad efectiva entre ambos,
en coherencia con la politica de Diversidad de la Empresa.

No obstante lo anterior —y coincidiendo con la entrada en
vigor de la reciente Ley de Igualdad efectiva entre hombres y
mujeres—, es voluntad de las partes firmantes seguir avan-
zando en la mejora de las cotas de presencia femenina y,
también, de aplicar una serie de medidas que ayudaran a
profundizar, ain mas, en esa igualdad efectiva (...), en parti-
cular en lo que respecta al disefio de un conjunto de medidas
que dé forma a un Plan de Igualdad efectiva entre las muje-
res y los hombres de la Empresa®

Respecto a los grupos de empresa, si bien ninguno de los conve-
nios menciona los supuestos legales (ni tienen obligacion de hacer-
lo), dos de ellos hacen alusion a la politica de igualdad de oportu-
nidades, a objetivos en relacion con ésta o a la elaboracion de un
plan de igualdad que afecte a todas las empresas del grupo. En
este sentido, destaca el Convenio de Aquagest Levante, que indica
gue se estad negociando un plan en el grupo al que pertenece en el
momento de su negociacion:

La Incorporacion de la mujer al trabajo ha provocado uno de
los cambios mas profundos en la vida social espafiola de las
ultimas décadas. Este cambio ha supuesto el nacimiento de
nuevas relaciones que han tenido una enorme repercusion en
todos los niveles de nuestra sociedad.

A pesar de los cambios normativos y de las directrices de la erm-
presa, la discriminacion sigue surgiendo con frecuencia tanto en
el conjunto de la sociedad como en los centros de trabajo.

Las partes del presente Convenio Colectivo resaltan la nece-
sidad de establecer en todos los centros de trabajo las bases
indispensables y convenientes para evitar situaciones de
acoso moral y sexual y asimisrmo se comprometen a promo-
ver el principio de igualdad de oportunidades en el trabajo.

En el momento de la firma de este convenio el Grupo AGBAR
se encuentra elaborando un Plan de Igualdad, que se encuen-
tra en avanzado estado®.

31 CC de Michelin Espafa Portugal S.A. (2007-2010).
32 CC de Aquagest Levante, S.A




B) Referencias al diagnéstico

La LOI define los planes de igualdad en las empresas como un con-
junto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diag-
néstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razon de sexo. Por tanto, el diagnos-
tico resulta fundamental para detectar las discriminaciones directas
o indirectas® existentes en la empresa y, en funcion de éstas, esta-
blecer los objetivos orientados a corregirlas, asi como las estrate-
gias y medidas adecuadas.

De los convenios analizados con referencias a planes de igualdad,
menos de la mitad mencionan el diagnéstico. De éstos, la mayoria
hace alusion al diagnéstico al reproducir el concepto de planes de
igualdad de la LOI, ya sea de manera parcial o completa, especial-
mente en el ambito sectorial.

S6lo una minoria de los convenios con clausulas relativas a planes
de igualdad desarrollan lo relativo al diagnéstico con un grado
mayor o menor de detalle. Entre los convenios de ambito secto-
rial estatal, destacan especialmente por el grado de desarrollo de
este apartado el XV Convenio de la Industria Quimica 'y el lll Conve-
nio de la Madera, que determinan que las empresas deberan rea-
lizar el diagnéstico previamente a la fijacion de los objetivos de
igualdad que en su caso deban alcanzarse, con el objetivo de:

Obtener datos desagregados por sexos en relacién con las
condiciones de trabajo, y con especial referencia a materias
tales como el acceso al empleo, la formacion, clasificacion y
promocion profesional, las condiciones retributivas y de orde-
nacién de la jornada, de conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal, etc. Todo ello a efectos de constatar, si las hubie-
re, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u opor-
tunidades entre hombres y mujeres carentes de una justifica-
cion objetiva y razonable, o situaciones de discriminacion por
razon de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos obje-
tivos.

33 El apartado dedicado a conceptos aborda los conceptos de discriminacion directa e
indirecta.



De esta manera, comienzan a enumerar las materias que la LOI
recomienda abordar en los planes de igualdad en su articulo 46.2.
Si bien no recogen todas las citadas en la Ley, si detallan aspectos
concretos relacionados con las citadas materias en relacion a los
cuales se debera proporcionar datos desagregados por sexos:

a) Distribucion de la plantilla en relacién con edades, antigiiedad,
departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales y nivel de
formacion.

b) Distribucién de la plantilla en relacién con tipos de contratos.

c) Distribucién de la plantilla en relacién con grupos profesionales
y salarios.

d) Distribucién de la plantilla en relacién con ordenacion de la jor-
nada, horas anuales de trabajo, régimen de turnos y medidas
de conciliacion de la vida familiar y laboral.

e) Distribucién de la plantilla en relacion con la representacion sin-
dical.

f] Ingresos y ceses producidos en el dltimo afio especificando
grupo profesional, edad y tipo de contrato.

g] Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las
correspondientes a permisos, incapacidades u otras.

h) Excedencias ultimo afio y los motivos.

;] Promociones ultimo arfio especificando Grupo Profesional y
puestos a los que se ha promocionado, asi como promaociones
vinculadas a movilidad geografica.

j] Horas de Formacién ditimo ario y tipo de acciones formativas.

lgualmente deberan diagnosticarse: Los criterios y canales de
informacién y/o0 comunicacion utilizados en los procesos de
seleccion, formacion y promocion, los métodos utilizados para
la descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el
lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formu-
larios de solicitud para participar en procesos de seleccion, for-
macion y promaocion.

En el ambito sectorial autonémico, varios convenios® reprodu-
cen estos mismos enunciados al referirse al diagnéstico.

34 Convenio de la Industria de la madera de Madrid, Convenio del sector Industrias de
la Madera de Navarra, XV Convenio para las Industrias Transformadoras de Plasticos
de la Comunidad de Madrid y Convenio de la Industria Siderometalirgica de Navarra.
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Cabe destacar como buena préactica que se indague en las carac-
teristicas de la plantilla o distribucion de la plantilla en relacion con
las cuestiones que se plantea, teniendo en cuenta siempre datos
desagregados por sexo. Asimismo, es importante que el diagnés-
tico analice los datos referentes al acceso a la empresa (incorpo-
raciones y ceses en el Ultimo afio), clasificacién profesional, retri-
buciones, formacién continua, promaocion y conciliacion.

Otra cuestion interesante que se aporta en el XV Convenio de la
Industria Guimica 'y el lll Convenio de la Madera es el analisis de los
criterios y canales de informacién y/o comunicacion que se utilizan
en los procesos de seleccion, formacion y promaocion, asi como los
meétodos mediante los cuales se describen los perfiles profesiona-
les y puestos de trabajo que se ofrecen tanto para un posible ingre-
S0 como para los procesos de promocion.

Conviene destacar, asimismo, la atencién al lenguaje que se utiliza
y el contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de soli-
citud para participar en procesos de seleccion, formacion y pro-
mocion. Si bien estos convenios no orientan en torno a como debe
ser este lenguaje, se sobreentiende que debe ser acorde con los
objetivos de evitar cualquier discriminacion directa o indirecta, con
lo cual debe tratarse de un lenguaje no sexista.

Sin embargo, no se tienen en cuenta en el diagnostico otras mate-
rias recomendadas por la LOI en las que seria necesario indagar:

a) Salarios: se alude a ellos en los objetivos, pero no en el diag-
noéstico. En relacion a esta matera, cabria analizar /a distribucion
por horas semanales de trabajo y categoria o grupo profesional;
la media para cada una de las categorias o grupos profesiona-
les de los conceptos salariales fijos (salario base + pluses o com-
plementos fijos] y la media para cada una de las categorias o
grupos profesionales de los componentes salariales variables
(pluses voluntarios, incentivos de produccion, etc.)®.

En relacion a esta materia, el Convenio del sector de transporte
de mercancias por carretera y logistica de Barcelona propone
analizar los sistemas de clasificacion profesional y sistemas retri-
butivos, al objeto de corregir posibles discriminaciones.

35 SANZ BERZAL, ESMERALDA (2007 .a).



b) Formacion: seria recomendable que el diagnéstico interprete los
datos acerca de cuestiones como el ndmero total de hombres
y mujeres que han recibido formacién en el ditimo afio por mate-
ria formativa; en cuantas ocasiones han participado en acciones
formativas (y si ha sido a iniciativa de la empresa o por propia
iniciativa); horas de formacion recibida; personas que disfrutan
de becas o ayudas para la formacion™.

c] Acoso sexual y acoso por razon de sexo: se podria indagar en
los mecanismos que se han establecido para proteger a las
personas que han sido victimas de este tipo de violencia o en
la manera como las mujeres perciben la situacion.

En el ambito empresarial, las referencias al diagnostico se sue-
len encontrar menos desarrolladas que en el sectorial, puesto que
el sectorial ha de fijar los criterios y condiciones que habran de
seguir las empresas acogidas. Una excepcion a esta tendencia se
encuentra en el Convenio de Socotherm S.A., que incorpora las
mismas indicaciones detalladas en relacion al diagnostico que el /lf
Convenio estatal de la Madera.

De los convenios analizados, destaca el Convenio de Arc Distri-
bucién Arte para el Hogar Ibérica S.L., al desarrollar el diagnosti-
co por materias con cierto detalle. Ademas de prestar atencion a
las diferentes materias en las que se indagara y en las caracteris-
ticas de la plantilla, sefiala que se tendra en cuenta las caracte-
risticas, necesidades y opiniones de las mujeres y hombres de la
empresa:

[La comision de igualdad] trabajaré sobre la base del diagnés-
tico de situacion previo realizado por la empresa [...). El obje-
tivo del citado estudio es proporcionar informacion sobre las
caracteristicas, las necesidades y las opiniones de las muje-
res y hombres que trabajan en la organizacion, detectar la
existencia de posibles desigualdades por razon de sexo y
poder asi contribuir a avanzar en la eliminacién de los mismos
incorporando oportunidades de mejora, asi como para servir
de base para la realizacién de los correspondientes planes de
accion. Para ello se han analizado los siguientes aspectos:

36 idem.




e Evolucion de la plantilla en los dltimos tres anos.
e Incorporaciones realizadas en lo ultimos tres afios.
e Caracteristicas de la plantilla:
— Comparativa por edades.
— Comparativa por tipo de contrato, jornada y horario.
— Comparativa por departamentos.
— Comparativa por grupos profesionales.
— Comparativa por antigliiedad.
¢ Retribuciones.
e formacion.
e Conciliacion vida familiar y laboral.
e Anélisis del proceso de seleccién de personal.
e Analisis del proceso de promocion de personal.
e Anélisis del proceso de formacion de personal.
e Anélisis de la politica retributiva.

e Anéalisis de la politica de comunicaciéon interna.

En este sentido, cabe destacar como buena préctica el que se ten-
gan en cuenta en el diagnostico, ademas de las caracteristicas de
los hombres y las mujeres en la plantilla, sus necesidades y opi-
niones. Ademas, se proponen analizar procesos de seleccion de
personal, promacion y formacion, asi como la politica retributiva y
de comunicacion interna.

A la hora de aplicar la propuesta del citado convenio, para que las
mujeres y hombres contratados por la empresa puedan expresar
libremente sus opiniones (sin miedo a posibles represalias en el
caso de sefialar situaciones injustas), se debe garantizar la confi-
dencialidad de los datos que aporten estas personas. Asimismo,
resultard méas probable que se adecue a la realidad si quienes lo
elaboran tienen compromiso y cualificacion en relacion la igualdad
de oportunidades. En el apartado de Competencias, se abordara
esta cuestion con mayor profundidad.

En este sentido, merece la pena destacar el convenio de la empre-
sa Dalphi Metal Esparia S.A., que si bien no indica en qué cuestio-



nes se indagara, atribuye a una comision paritaria la competencia
de realizar el diagnostico y ofrece un grado de compromiso y con-
crecion considerable en relacién al mismo, sefialando cémo se
procedera para realizarlo:

Para la elaboracion del diagnostico de la Empresa, desde la
perspectiva de genero, se creard una Comision Paritaria [...],
que elaborara y acordara unas fichas para la recogida de datos
disgregados por sexo en relacion a los apartados a tratar.

Las fichas seran cubiertas por el Departamento de RR.HH. de
la Empresa y la representacion de los trabajadores en la re-
ferida Comisién Paritaria tendra acceso durante todo el proce-
so de recogida de datos a los mismos, debiendo mantener el
deber de confidencialidad y de sigilo profesional respecto a la
informacion conocida.

Una vez recopilada toda la informacién, esta Comisién Parita-
ria elaborara y acordara un informe, en el que se recojan las
posibles diferencias existentes entre hombres y mujeres den-
tro de la Empresa, que sera la base sobre la que se redac-
tara el Plan de Igualdad.

C) Competencias en la realizacion del diagnéstico

La participacion de las personas destinatarias del plan de igualdad
en el diagnoéstico resulta fundamental para detectar las desigual-
dades que se pretenden corregir. En relacién a esta cuestion, la
Ley no establece ninguna obligacién. No prescribe que el diagnos-
tico sea negociado por las partes implicadas o que la representa-
cion legal o sindical de las personas trabajadoras participe en el
mismo, aungue los planes de igualdad si deben negociarse en los
supuestos en los que las empresas han de aplicarlos.

En relacion a esta cuestion, la mayoria de los convenios analizados
no indican qué agentes se encargaran de realizar el diagnoéstico.
De los que si lo sefalan, en el ambito sectorial estatal, el XV
Convenio estatal de la industria quimica y el lll Convenio estatal de
la Madera atribuyen a la empresa la realizacién del diagndstico, si
bien ésta facilitara la documentacion que se desprenda a la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras:
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Sera competencia de la empresa realizar el diagnéstico de
situacion. La documentacion que se desprenda de dicho diag-
néstico sera facilitada a efectos de informe a los represen-
tantes de los trabajadores.

(..)

De todo ello las empresas daran cuenta por escrito a los
representantes de los trabajadores, pudiendo éstos emitir el
correspondiente informe si asi lo estiman adecuado.

De esta manera, la negociacion del plan de igualdad queda supe-
ditada al diagnastico que elabore la empresa. Si bien se sefiala que
la representacion de las trabajadoras y trabajadores puede emitir
un informe a partir de los datos que aporte la empresa en relacién
a las materias planteadas, no se indica a continuacion que el plan
de igualdad se elaborara a partir de dicho informe, sino que tanto
el contenido del plan como las medidas dependeran del diagnosti-
co que realice la empresa:

Una vez realizado el diagnéstico de situacion, las empresas
afectadas por las presentes disposiciones (de mas de 250
trabajadores] deberan negociar con los representantes de
los trabajadores el correspondiente plan de igualdad sin que
ello prejuzgue el resultado de la negociacion ya que, tanto el
contenido del plan como las medidas que en su caso deban
adoptarse dependeran siempre del diagndéstico previo.

Otros convenios de ambito sectorial estatal también atribuyen a la
empresa la realizacién del diagnéstico, como el Convenio del Admi-
nistrador de Infraestructuras Ferroviarias.

En el ambito sectorial autonémico, la mayoria de los convenios ana-
lizados que hacen referencia a esta cuestion atribuyen a la empresa
la competencia de elaborar planes de igualdad®. EI Convenio de la
Industria Siderometaldrgica de la Comunidad Foral de Navarra repro-
duce el contenido de la referencia al diagnéstico del Convenio estatal
de la Industria Quimica vy, al atribuir a la empresa las competencias

37 Ver Convenio de la Industria de la madera de Madrid, el Convenio del sector Indus-
trias de la Madera de Navarra y el XV Convenio para las Industrias Transformadoras de
Plasticos de la Comunidad de Madrid.



de su elaboracion, prevé el supuesto de que se produzcan discre-
pancias y apela entonces a la Comision Mixta:

En el supuesto de que se produjeran discrepancias y revis-
tieran naturaleza de conflicto de acuerdo con lo previsto en
la Ley, seréan competentes los organos de mediacion y arbi-
traje de la Comisién Mixta.

En el ambito donde encontramos mejores practicas en este senti-
do es el sectorial provincial, asi como en el de empresa.

De los convenios de ambito sectorial provincial, destaca el Con-
venio de la Industria Siderometaldrgica de Burgos, que atribuye a la
representacion de las personas trabajadoras la labor de elaborar el
diagnéstico a partir de los datos que le proporcione la empresa:

Todos los Planes de igualdad elaborados en atencion a este
Convenio tendran su punto de partida en un diagnostico previo
de la situacion en la empresa. Para la elaboracion del mismo,
la empresa tendra obligacion de facilitar a la representacion de
los trabajadores/as, informacién relativa a la aplicacion de la
igualdad en la empresa, asi como datos sobre la situacion de
la plantilla desagregados por sexo (categorias, tipos de con-
trato y jornada...] asi como la politica de recursos humanos
(seleccion, formacion] respetandose el derecho la intimidad
personal y las exigencias de la ley de proteccion de Datos.

Asimismo, sefiala que la Comision Paritaria para la Igualdad sera
la encargada de comenzar el estudio de la situacion actual de la
empresa, y de la elaboracion del Plan.

El Convenio de Industrias Transformadoras de Plasticos de Valencia
prevé una elaboracion del diagnéstico realizada conjuntamente por
la empresa y la representacion de los trabajadores y trabajadoras:

La primera actuacion del plan sera la realizacion de un «diag-
nastico de situaciony o analisis comparativo de la situacion la-
boral de las trabajadoras y los trabajadores de la empresa.
Dicho diagnostico se centrara efectuando una desagregacion




por sexo de los datos. Esta informacion sera elaborada al res-
pecto por la empresa y los representantes de los trabajadores.

Asimismo, el Convenio del sector de transporte de mercancias por
carretera y logistica de Barcelona, tras destacar que las repre-
sentaciones tanto sindicales como empresariales, estan interesa-
das en desarrollar medidas para conseguir la igualdad de oportu-
nidades para hombres y mujeres, indica lo siguiente:

Como metodologia de trabajo en la negociacion de estos pla-
nes de igualdad, se iniciara una fase de diagndstico y evalua-
cién de la igualdad existente con maotivo de género, estable-
ciendo la necesidad a recibir de la empresa, de forma previa al
diagnéstico, informacion objetiva en clave de género, en rela-
cion a todas las cuestiones que seran objeto de negociacion,
tanto para la negociacion de los planes de igualdad, cormo para
evaluar la aplicacion de las medidas de igualdad.

En el ambito empresarial, encontramos las siguientes buenas
practicas:

a) Se atribuye la realizacion del diagnéstico a una Comision espe-
cifica o la empresa se compromete a acordarlo con ésta:

e E| Convenio de Dalphi Metal Esparia S5.A establece la crea-
cion de una comision paritaria, a la que atribuye la funcién
de creacion de los instrumentos de recogida de datos y la
realizacion del informe. Aunque sera el Departamento de Re-
cursos Humanos el que recopile la informacion, dicha comi-
sién tendré acceso a éstos durante todo el proceso, lo que
podria facilitar su supervision:

Para la elaboracion del diagnostico de la Empresa, desde la
perspectiva de genero, se creara una Comision Paritaria
(...), que elaborara y acordara unas fichas para la recogida
de datos disgregados [sic] por sexo en relacién a los apar-
tados a tratar.

Las fichas seran cubiertas por el Departamento de RR.HH.
de la Empresa y la representacion de los trabajadores en la
referida Comision Paritaria tendré acceso durante todo el
proceso de recogida de datos a los mismos, debiendo man-
tener el deber de confidencialidad y de sigilo profesional res-
pecto a la informacién conocida.



Una vez recopilada toda la informacion, esta Comision Pari-
taria elaborara y acordara un informe.

e Entre las funciones de la Comisién de Igualdad, figura la rea-
lizacion del diagnéstico de la empresa desde la perspectiva
de género (Convenio de Radio-Television de Galicia y sus so-
ciedades).

* La empresa se compromete a acordar la realizacion del diag-
nostico en una comision paritaria:

MAIER FERROPLAST S.L. se compromete a acordar en Co-
misién Paritaria y en el plazo de 18 meses, durante la vigen-
cia del presente Convenio, la redaccion de un Plan de
lgualdad y diagnodstico previo de situacion que cumpla con los
requisitos establecidos en el articulo 46 de la LO 3/2007%*.

e La Comision de Igualdad podréa participar en la realizacion del
diagnéstico y supervisaré el proceso, contando con la cola-
boracion de una asesoria externa experta en la materia
(Convenio del Grupo HC Energia):

Para la elaboracion de dicho diagnéstico se contara con la
colaboracion de una Asesoria Externa experta en la materia.

La Comision de Igualdad tendra conocimiento de los datos
que se manejan, desagregados por sexo (...]). Y podra hacer
sus aportaciones u observaciones en esa fase.

Dichos asesores presentaran a la Comision de Igualdad las
informaciones recogidas y las observaciones realizadas.

b) Se atribuye la competencia del diagnéstico a la Comision Mixta®
o Comisién de interpretacion y vigilancia del convenio®. Asimis-
mo, el Convenio de Uniprex, S.A.U. asigna a la Comisién Mixta
la funcién de analizar las caracteristicas de la plantilla, con
informacién clasificada por sexos y categorias, si bien no utiliza
en ese momento la palabra diagndstico.

Otras situaciones que se han encontrado en el ambito empresa-
rial, que no cabria destacar como buenas practicas, son las
siguientes:

38 Convenio de Maier Ferroplast S.L.
39 Convenio de Fertiberia S.A.

40 Convenio de la Empresa Publica de Puertos de Andalucia.




e Atribucion de la realizacion del diagnoéstico a la empresa, si bien
ésta facilitara la documentacion que se desprenda a la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras®'.

e Se atribuye la competencia del diagnostico a la empresa, ya sea
a través de sus propios medios o mediante una consultora, sin
especificar que dicha consultora ha de tener un claro compro-
miso con la igualdad de oportunidades.

Previamente a la adopcién de medida alguna, la Fundacion «La
Caixa» elaborara a través de sus propios medios o mediante
consultor externo una auditoria de su situacion actual o diag-
néstico de situacion®.

D) Competencia en la elaboracion de los planes de igualdad

La ley de Igualdad establece el deber de las empresas de negociar
con la representacion legal y/o sindical de las personas trabaja-
doras medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres. De los casos en los que estas
medidas han de consistir en un plan de igualdad, las empresas
deberan negociarlo con la representacion legal y/o sindical de las
personas trabajadoras en los siguientes casos:

a) En empresas de mas de 250 personas en plantilla con conve-
nio propio.

b) Cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea apli-
cable, en los téerminos previstos en el mismao* (en empresas
gue se acogen a un convenio de ambito sectorial).

Sin embargo, en caso de las empresas que lo implanten como sus-
titucién a una sancién accesoria, la competencia de la represen-
tacion de las personas trabajadoras consistira, o bien en negociar
dicho plan, o bien en ser consultada.

Asimismo, las empresas que elaboren y apliquen planes de igual-
dad de forma voluntaria no tienen el deber de negociarlos con la

41 Convenio de Socotherm Espafia, S.A.
42 VI Convenio de la Fundacién La Caixa.

43 Art. 45 LOL



representacion de las personas trabajadoras, si bien ésta debera
ser consultada previamente.

En el ambito sectorial, la tendencia general consiste en reprodu-
cir estos aspectos de la LOl o remitirse a ellos. Asimismo, en la
mayoria de los casos en los que se reduce el umbral a partir del
cual las empresas realizaran y aplicaran planes de igualdad, éstos
deberan ser negociados con la representacion legal y/o sindical de
trabajadoras y trabajadores.

Conviene destacar el Convenio del sector de Industrias Transforma-
doras de Plasticos de Valencia que, ademas de establecer el deber
de negociar un plan de igualdad con la representacion de los traba-
jadores y trabajadoras en las empresas con mas de 100 personas
en plantilla, indica que las que lo hagan de manera voluntaria debe-
ran, no solo consultarlo, sino también acordarlo con dicha re-
presentacion.

Asimismo, se puede considerar como buena préactica el estableci-
miento de comisiones de igualdad en empresas, tal y como indica
el Convenio del sector de Comercio Textil de Valencia, atribuyendo
a éstas la competencia de elaborar el plan de igualdad:

(...] En cumplimiento de la Ley Organica 3,/2007 de Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres, en el plazo de un mes
desde la firma de este convenio colectivo, las empresas cons-
tituirédn la Comisién de igualdad para la elaboracién de un
Plan de igualdad que debera negociarse siguiendo los crite-
rios establecidos en dicha Ley Organica.

Ademas de los planes de igualdad que deberan elaborar y aplicar las
empresas bajo determinados supuestos, en el &mbito sectorial algu-
nos convenios hacen referencia a planes de igualdad sectoriales,
atribuyendo ciertas competencias a comisiones de caracter secto-
rial. En este sentido, destaca el Convenio de Hosteleria de Zaragoza:

Ante el conocimiento de las partes firmantes del convenio
colectivo de que se encuentra abierta en el seno del acuerdo
laboral de ambito estatal para el sector de Hosteleria una
negociacion tendente a la elaboracion de un modelo de plan de




igualdad, se establece que a lo que al respecto alli se acuerde,
se procedera a incorporario al convenio.

De no llegarse a conseguir un acuerdo en el acuerdo laboral
de ambito estatal para el sector de Hosteleria, en relacion con
este tema, la comision paritaria del convenio, se constituira en
comision de Plan de igualdad, y procedera a desarrollar un
modelo de Plan de igualdad para aplicar en el sector.

En las empresas que vengan obligadas legalmente a elaborar
un plan de igualdad, se realizara el mismo con la participa-
cion de los representantes legales de los trabajadores.

Entre los convenios de ambito empresarial estudiados, la partici-
pacion conjunta de empresa y representacion legal de personas
trabajadoras y/o sindicatos se establece a veces a través de una
comision especifica. Dicha comision suele recibir el nombre de
comisién de igualdad de oportunidades u otro similar, si bien en
ocasiones no se la denomina de ninguna forma:

Ambas partes acuerdan la creacion de una Comision com-
puesta por representantes de la Direccion y de los Sindicatos
firmantes del Convenio Colectivo que, tras un diagndstico de la
situacion de la empresa, elaborara, en su caso, un Plan de
lgualdad como conjunto ordenado de medidas tendentes a
alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexd™.

Un ejempilo ilustrativo es el del Convenio de HC Energia, en el que se
indica que la Comision Paritaria de Igualdad tendré como primer
cometido el diserio, aplicacion y seguimiento de un Plan de igualdad,
en cumplimiento de lo exigido en los Art. 45, 46 y 47 de la L.O.
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Asimismo, el Convenio del Grupo Zena precisa:

En el plazo de tres meses desde la firma del convenio se
creara una Comisién que serd la encargada de elaborar el

44 XVIl CC Iberia Lineas Aéreas de Espafia, S.A. y su personal de tierra.



plan de igualdad [...). Esta comision estara compuesta por
dos miembros por cada sindicato firmante del convenio y el
mismo ndmero de componentes por la parte empresarial.

En varios convenios de empresa y grupo de empresa, la elabora-
cion del plan de igualdad es competencia de la Comision Mixta o
Paritaria que realiza el seguimiento del convenio, como ilustra el
Convenio de Fertiberia S.A:

La Comision Mixta realizara un diagnéstico de situacion y ela-
borara un plan de igualdad, de aplicacion en el conjunto de la
Empresa, con el alcance y contenido establecidos en la Ley Or-
ganica 3/2007, de 22 de marzo, y normativa de desarrollo.

Asimismo, otros convenios analizados destacan la participacion del
Comité de empresa® en la elaboracion del plan de igualdad:

Durante la vigencia del presente Convenio se creara una
Mesa General de Negociacion con la inclusion del Comité de
Empresa para elaborar los planes de igualdad y conciliacion
segun establece la ley Organica 3,/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres®.

E) Objetivos

La LOI hace referencia a los objetivos como parte de los conteni-
dos minimos que debera incluir el plan de igualdad. Estos deberan
responder a las carencias detectadas en el diagnéstico en relacién
a la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres. En funcién de éstos, se desarrollaran estrategias y practicas
para su consecucién, asi como sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacion.

45 V CC Instituto Espafiol de Comercio Exterior y CC del Cabildo Insular de Fuerte-
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Por tanto, los objetivos son lo primero que debera concretarse en
un plan de igualdad en atencion a los resultados que muestre el
diagnostico de situacion, determinando qué es lo que debe cam-
biarse y en qué sentido, con el fin de superar la discriminacién y
garantizar la igualdad de oportunidades y de trato real®.

Dado que los objetivos deberan determinarse en funcion del diag-
nostico, no es pertinente que los convenios identifiguen objetivas
concretos de los planes de igualdad si éste ain no se ha realizado.
Sin embargo, pueden recoger, a modo de ejemplo, orientaciones
gue tengan gue ver con la realidad social que se conoce (discrimi-
nacion —directa e indirecta- de las mujeres en materia salarial, en
el acceso al empleo, la promocién, por maternidad, triple jornada
debido a un desigual reparto del trabajo doméstico, etc.).

Entre los convenios analizados que desarrollan las referencias al
plan de igualdad, predomina la mencién a los objetivos al reprodu-
cir el concepto del plan de igualdad de la LOI, sefialando asi los con-
tenidos minimos que éste ha de incluir.

En el ambito sectorial estatal, destaca en este aspecto el Con-
venio de despachos técnicos tributarios y asesores fiscales, que en
vez de reproducir literalmente la LOI, precisa un poco mas, desta-
cando que los planes de igualdad deberan contener objetivos y pla-
zos a alcanzar para erradicar cualquier tipo de discriminacion
detectada, asi como acciones a desarrollar para cumplir los obje-
tivos marcados.

El Convenio de Radio-Televisién de Galicia y de sus sociedades, ade-
mas, fija plazos para el establecimiento de los objetivos:

En el segundo trimestre, y en base al diagndstico, se fijaran los
objetivos concretos del plan y la cronologia para su obtencion.

Son muy pocos los convenios que ofrecen referencias detalladas
sobre los objetivos que habréa de incluir el plan de igualdad. De
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éstos, los convenios de ambito sectorial estatal de la Industria
GQuimica y de la Madera han sido reproducidos en otros de ambito
inferior (dentro de los sectoriales). En éstos, se indica que:

Una vez realizado el diagnéstico de situacion podran estable-
cerse los objetivas concretos a alcanzar en base a los datos
obtenidos y que podran consistir en el establecimiento de
medidas de accién positiva (...] en aquellas cuestiones en las
gue se haya constatado la existencia de situaciones de des-
igualdad entre mujeres y hombres carentes de justificacion
objetiva, asi como en el establecimiento de medidas genera-
les para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de
trato y no discriminacion.

Tales objetivos, que incluiran las estrategias y practicas para
su consecucion, iran destinados preferentemente a las areas
de acceso al empleo, formacion, clasificacion y promocion
profesional, condiciones retributivas y de jornada, conciliacion
de la vida familiar, etc.

Si bien este texto no diferencia claramente los objetivos de las medi-
das, ofrece orientaciones interesantes acerca de cémo se pueden
formular éstos, lo que podra constituir una buena practica en la
medida en que respondan a las necesidades y carencias existentes
en cada empresa en relacion a la igualdad de oportunidades, que se
deberan detectar en el diagnostico. A modo de ejemplo, estos con-
venios indican que los objetivos, entre otros, podran consistir en:

a) Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que
eviten la segregacion vertical y horizontal y la utilizacion del len-
guaje sexista. Con ello se pretendera asegurar procedimientos
de seleccion transparente para el ingreso en la empresa median-
te la redaccion y difusiéon no discriminatoria de las ofertas de
empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a
los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusiva-
mente con la valoracion de aptitudes y capacidades individuales.

b) Promover la inclusion de mujeres en puestos que impliquen
mando y,/0 responsabilidad.

c) Establecer programas especificos para la seleccion/promaocion
de mujeres en puestos en los que estan subrepresentadas |(...).

d) Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas
(contratos a tiempo parcial y modalidades de contratacion tem-
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poral] en el colectivo de trabajadoras con relacion al de traba-
jadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor inci-
dencia sobre éstas de tales formas de contratacion.

Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la for-
macion de empresa tanto interna como externa, con el fin de
garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, des-
arrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos
de la demanda de empleo.

Informacion especifica a las mujeres de los cursos de forma-
cion para puestos que tradicionalmente hayan estado ocupados
por hombres.

Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

Revisar los complementos que componen el salario para verifi-
car que no estén encerrando una discriminacion sobre las tra-
bajadoras.

Promover procesos y establecer plazos para corregir las posi-
bles diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres.

Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y
laboral de hombres y mujeres mediante camparas de sensibi-
lizacion, difusion de los permisos y excedencias legales existen-
tes, etcétera.

Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos
para la salud de las trabajadoras, en especial de las mujeres
embarazadas, asi como acciones contra los posibles casos de
acoso moral y sexual.

De esta manera, se hace referencia a todas las materias que pro-
pone la Ley de Igualdad, afiadiendo la de formacion en igualdad de
oportunidades, que es una de las cuestiones que la LOIl obliga a
incorporar como criterios de actuacion de las Administraciones
Publicas®®. En relacion al acceso al empleo y la promaocién, estos
convenios recogen (aungque no definen en la referencia al plan de
igualdad) los conceptos de segregacion vertical y horizontal, apor-
tando propuestas interesantes al respecto (objetivos a, b y c).
Asimismo, se abordan con cierto detalle aspectos relacionados
con la formacion, incluyendo la realizacion de cursos especificos
sobre igualdad de oportunidades.
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Si bien la mayoria de los objetivos planteados pueden aportar orien-
taciones Utiles para las empresas, dos de ellos estan expresados
de manera confusa:

En cuanto a los objetivos de revisar la incidencia de las formas de
contratacion atipicas [contratos a tiempo parcial y modalidades de
contratacion temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacion
al de trabajadores y revisar los complementos que componen el
salario para verificar que no estén encerrando una discriminacion
sobre las trabajadoras, si bien es preciso que se tengan en cuen-
ta, deberian incluirse en el diagnostico. En el caso de detectarse
discriminaciones en relacion a estas cuestiones, se tendrian que
establecer objetivos para corregirlas.

Aunque estos convenios ofrecen propuestas interesantes, supeditan
la negociacion del plan al diagnostico que elabore la empresa, lo que
puede dar lugar a que ésta no dé cuenta de ciertas discriminaciones
fundamentales y que, sin embargo, la representacion de las perso-
nas trabajadoras deba negociar los objetivos en funcion de cuestio-
nes que no responden a la realidad de la poblacion trabajadora.

De este modo, se podria tomar como ejemplo la manera en la que
estos convenios enuncian algunos de los objetivos planteados,
siempre que éstos respondan a las discriminaciones que realmen-
te se estan produciendo en la empresa (y de las cuales debera
informar el diagnéstico con el fin de facilitar su superacion). Y para
ello seria preciso que la representacion legal y/o sindical de las
personas trabajadoras tenga mas competencias en la elaboracion
del diagnostico a partir del cual se van a negociar los objetivos y
medidas que conformaran el plan y que se garantice la participa-
cion de mujeres en todo el proceso (tanto desde la parte empre-
sarial como desde la trabajadora).

En el ambito sectorial autonémico, los mismos convenios que
reproducian las referencias al diagnostico desarrolladas en el
Convenio estatal de quimica, plasman de la misma forma lo relati-
vo a los objetivos®®.

48 Convenio de la Industria de la Madera de Madrid, el Convenio del sector Industrias
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En el ambito sectorial provincial, destaca el Convenio del sector
de Industrias Transformadoras de Plasticos de Valencia, que apun-
ta a la necesidad de que los objetivos se desarrollen en funcion del
diagnaéstico, elaborado conjuntamente por la empresa y la repre-
sentacion de las personas trabajadoras. Asimismo, matiza que se
estableceran objetivos cualitativos y cuantificables, lo que podria
facilitar su evaluacion y seguimiento. Para su elaboracion, mencio-
na las materias a las que se debera prestar atencion:

Un «plan de igualdady contemplara, en funcion del «diagnosti-
co de situaciony de la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en la empresa, objetivos cualitativos y cuan-
tificables, estrategias de intervencion, medidas y practicas con-
cretas, acordadas entre la empresa y los representantes de
los trabajadores, entre otros, en los siguientes ambitos:

a) Acceso al empleo.

b) Contratacion.

c] Clasificacion profesional,

d) Formacion profesional, continua y continuada.
e) Promocién profesional.

fl Retribucion.

g)] Ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en tér-
minos de igualdad entre mujeres y hombres, la concilia-
cion de la vida laboral, personal y familiar, y la correspon-
sabilidad en las labores domeésticas.

h) Seguridad y salud en el trabajo.
i] Violencia de género.

Jj] Pérdida del puesto de trabajo.

De esta manera, en las referencias al plan de igualdad, el citado
convenio menciona todas las materias que la Ley de Igualdad reco-
mienda contemplar en los planes de igualdad, a excepcion del
acoso sexual y acoso por razén de sexo. Asimismo, afiade el matiz
de la corresponsabilidad en las labores domésticas a la cuestién
de la conciliacion, haciendo alusién a la necesaria distribucién equi-
tativa de las mismas. No queda claro si el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo se incluiran en seguridad y salud en el trabajo
(como ocurre en algunos convenios). Asimismo, ademas del acce-
so al empleo, destaca la pérdida del puesto de trabajo.



En el ambito de empresa y grupo de empresa, la mayoria de los
convenios analizados no establecen objetivos concretos para el plan
de igualdad. Sélo el Convenio de Socotherm Esparia, S.A. lo hace,
reproduciendo los objetivos destacados en los convenios de ambito
sectorial estatal de la Industria Quimica y de la Madera. El resto, o
bien se limita a mencionar los objetivos al recoger el concepto de
plan de igualdad de la LOI, o bien establece objetivos de la empresa
en relacion a la igualdad de oportunidades y de trato, pero no los
del plan de igualdad, o bien no desarrolla esta cuestion.

F) Materias abordadas

La LOI no obliga a atender a materias concretas dentro de un plan
de igualdad ni establece un minimo de materias obligatorio. Sin
embargo, si destaca algunas a modo de ejemplo, que los planes
de igualdad podran contemplar®™:

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igual-
dad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al
empleo, clasificacién profesional, promocion y formacion, retri-
buciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion
laboral, personal y familiar; y prevencion del acoso sexual y del
8coso por razén de sexo.

En las referencias al plan de igualdad de los convenios analizados,
las materias que abordara el plan de igualdad se mencionan de las
siguientes maneras:

a) Se reproduce el fragmento de la LOI citado al inicio de este
apartado, en el que se enumeran las materias abordadas. Si
bien la mayoria de los convenios que reproducen dicho fragmen-
to lo hacen de manera concreta, son varios los que no lo hacen.
En el ambito sectorial estatal, encontramos distintos ejemplos:

El Il Convenio estatal de despachos técnicos tributarios y asesores
fiscales, al enumerar las materias que contemplara su plan de igual-
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dad, no hace referencia a la prevencion y proteccion frente al acoso
sexual y acoso por razon de sexo y, al referirse a la ordenacion del
tiempo de trabajo, no la relaciona con la conciliacion de la vida labo-
ral, personal y familiar:

Necesariamente los Planes de igualdad deberan contener
medidas referentes a las siguientes materias: Acceso al em-
pleo. Clasificacion profesional. Promaocion y formacion. Retri-
bucién. Ordenacion del tiempo de trabajo.

El /il CC industrias de captacion, elevacion, conduccién, tratamien-
to, distribucion, saneamiento y depuracion de aguas potables y
residuales enumera las diferentes materias que recomienda la LOI,
si bien reduce el acceso al empleo a la seleccion de personal,
cuando éste deberia implicar mas cuestiones:

Las materias sobre las que pueden incidir estos planes de
igualdad son, entre otras, las siguientes: seleccion (acceso al
trabajo), clasificacion profesional, promocion y formacion,
retribuciones, ordenacién del tiempo del trabajo (para favo-
recer la conciliacién entre la vida laboral, personal y familiar]
y la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

b) Se indican las materias en las que indagara el diagnéstico,
con un grado mayor o menor de detalle, como se analiza en
el apartado dedicado al mismo.

c) Se hace referencia a las materias al establecer objetivos de
los planes de igualdad®’ (ver apartado dedicado a los objetivos).

d) Se senalan al establecer los criterios que deben seguir los
planes de igualdad en empresas afectadas por un convenio de
ambito sectorial.

En este ultimo caso, destaca el Convenio del sector de transporte
de mercancias por carretera y logistica de Barcelona:
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Los criterios de elaboracion del Plan de igualdad deberan con-
templar:

1. El establecimiento de criterios de accion positiva respecto
de los grupos profesionales y categorias en que la mujer
o el hombre esté subrepresentado,/a, en los diversos mo-
mentos de la relacién laboral: seleccion y contratacion,
formacién profesional, promocién profesional y cambios
de grupo o cobertura de vacantes, ajustes de plantilla.
Garantizando siempre la exigencia de perfiles profesiona-
les neutros y que no exista ningun tipo de discriminacion
en relacién a la situacion de las personas.

2. El andlisis de los sistemas de clasificacion profesional y
sistemas retributivos, al objeto de corregir posibles dis-
criminaciones.

3. Gue en el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales, se ga-
rantice que tanto la evaluacién como el propio Plan, tomen
en consideracion la dimension de género. Estableciéndose
como métodos recomendados para la evaluacion de ries-
gos psicosociales, los comdn y convencionalmente adopta-
dos, siempre que incluyan en su metodologia la dimensién
de género.

4. La mejora de los sistemas de flexibilidad del tiempo de
trabajo, con el objeto de aumentar las garantias y segu-
ridad para las personas, y la capacidad de autogestion
del tiempo de trabajo. Teniendose en consideracion siem-
pre que sea posible las situaciones personales diversas,
por ejemplo, dependencia sobrevenida (separacion con
tutela), tener personas y,/0 menores a cargo, para asis-
tencia a formacion. Incorporando de forma previa a los
cambios obligatorios, el establecimiento de sistemas de
voluntariedad y permuta.

5. La necesidad de conciliar la vida laboral y personal.

6. La necesidad de difundir y mejorar la Ley de violencia de
genero.

7. La implantacion o mejora de los procedimientos de protec-
cion respecto del acoso sexual o acoso en razén de género.
Fortaleciendo, especialmente, los aspectos de prevencion,
los procedimientos agiles y discretos para la proteccion de
la victima, y las garantias del puesto de trabajo.

8. Analisis de las posibles razones de género cuando en cir-
cunstancias diversas, se detecte la pérdida de empleo de
la mujer. Estableciéndose criterios y atencion personali-
zada para la proteccion del empleo de la mujer.
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Respecto a las materias mas citadas, ya sea en las referencias al
diagnostico, en los objetivos o en otras, éstas son las siguientes:

e En primer lugar, la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar.

e En segundo lugar, el acceso al empleo, la clasificacion profesio-
nal, el acceso a la formacién, la promocion y las retribuciones.

e En tercer lugar, la proteccion de la maternidad, la prevencion
del acoso sexual y el acoso por razén de sexo y la proteccion
de las victimas de la violencia de género.

e En dltimo lugar, con un nimero de referencias considerable-
mente menor, la formacion en igualdad de oportunidades y la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos
directivos o el acceso de las mujeres a los mismos.

G) Estrategias y medidas

Para el logro de los objetivos que se establezcan a partir de las
carencias y necesidades detectadas en el diagnéstico, la LOI men-
ciona el desarrollo de estrategias y practicas. El objetivo de dichas
estrategias y medidas seria alcanzar la igualdad de oportunidades
real, pues la igualdad juridica y la prohibicion de discriminar por
razones de sexo no han conseguido superar las desigualdades
sociales, politicas y econémicas que afectan a las mujeres. Por
esta razon, la LOI incluye conceptos complejos que apuntan a situa-
ciones de discriminacion menos evidentes que las directas, como
discriminacion indirecta o segregacion horizontal. Asimismo, par-
tiendo de la complejidad del problema, recomienda el estableci-
miento de medidas de accion positiva para corregir las desigual-
dades existentes, matizando que este tipo de medidas seran
aplicables mientras dichas desigualdades no se hayan superado.
En su Articulo 11. Acciones Positivas, prescribe lo siguiente:

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas especifi-
cas en favor de las mujeres para corregir situaciones paten-
tes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en
relacion con el objetivo perseguido en cada caso.



También las personas fisicas y juridicas privadas podran
adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en
la presente Ley.

La LOI reconoce, asimismo, un papel relevante a la negociacion
colectiva. En la Exposicion de mativos, destaca lo siguiente:

La Ley pretende promover la adopcion de medidas concretas
en favor de la igualdad en las empresas, situandolas en el
marco de la negociacion colectiva, para que sean las partes,
libre y responsablemente, las que acuerden su contenido.

(...

Merece, asimismo, destacarse que la Ley prevea, con el fin de
alcanzar esa igualdad real efectiva entre mujeres y hombres,
un marco general para la adopcion de las llamadas acciones
positivas. Se dirige, en este sentido, a todos los poderes publi-
cos un mandato de remocion de situaciones de constatable
desigualdad factica, no corregibles por la sola formulacion del
principio de igualdad juridica o formal. Y en cuanto estas accio-
nes puedan entrafiar la formulacién de un derecho desigual a
favor de las mujeres, se establecen cautelas y condiciona-
mientos para asegurar su licitud constitucional.

El logro de la igualdad real y efectiva en nuestra sociedad
requiere no solo del compromiso de los sujetos puablicos, sino
también de su promocion decidida en la érbita de las relacio-
nes entre particulares. (...] También se ha estimado conve-
niente establecer determinadas medidas de promocion de la
igualdad efectiva en las empresas privadas [...]. Especial
atencion presta la Ley a la correccion de la desigualdad en el
ambito especifico de las relaciones laborales.

Por tanto, respecto al tipo de medidas que se puedan adoptar,
cada empresa debera negociar con la representacion legal y/o sin-
dical de las personas trabajadoras las que sean pertinentes y ade-
cuadas para su caso.

Para facilitar la comprension de las medidas de accién positiva, la
Ley de Igualdad concreta algunas a modo de ejemplo:

Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la
negociacion colectiva podréa establecer medidas de accion




positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las
profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y prefe-
rencias en las condiciones de contratacion de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia
para ser contratadas las personas del sexo menos repre-
sentado en el grupo o categoria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer este tipo
de medidas en las condiciones de clasificacion profesional,
promocion y formacion, de modo que, en igualdad de condi-
ciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo
menos representado para favorecer su acceso en el grupo,
categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate.

En los convenios analizados, s6lo una minoria sefiala dentro de las
referencias al plan de igualdad qué tipo de estrategias y medidas
se proponen abordar y, cuando lo indican, generalmente no espe-
cifican o no elaboran ejemplos concretos, dejando abierta esta
cuestion a la negociacion del plan de igualdad. Sin embargo, en
muchos casos, se incluyen en otros apartados del convenio (no en
los referidos a planes de igualdad) medidas concretas relacionadas
con la igualdad de oportunidades o la igualdad de trato, asi como
referencias a estrategias diversas (transversales, acciones positi-
va, otro tipo de estrategias).

Medidas de accion positiva

En relacion a las medidas de accion positiva, la autora Juana Maria
Serrano (2008) indica lo siguiente:

La igualdad de trato exige equiparacion entre sexaos, pero
s6lo se consigue si efectivamente nos hallamos ante perso-
nas iguales, lo cual no sucede porque actualmente las muje-
res se encuentran en una situacion de desventaja con res-
pecto a los hombres. Se trataria de situar a ambos colectivos
en el mismo punto de partida y para ello habra que garanti-
zar, en primer lugar, la igualdad de oportunidades.

[...]

A efectos de garantizar la igualdad de oportunidades seran
necesarias clausulas correctoras de situaciones discriminato-



rias. Una de las medidas mas eficaces son las acciones posi-
tivas, en ellas se marcan objetivos y se fijan compromisos con
unos resultados reales, aunque para lograrlos se produzcan
desigualdades de trato a favor de uno u otro colectivo porque
ofrecen un trato de favor al sexo desfavorecido siempre que
ambas personas se encuentren a igualdad de condiciones. Las
acciones positivas consisten en medidas puntuales y termpora-
les que remueven situaciones, prejuicios, comportamientos y
practicas culturales y sociales y tienen como fin reequilibrar las
desigualdades existentes entre hombres y mujeres para con-
seguir, a medio o largo plazo, que las mujeres alcancen una
situacion de igualdad real de oportunidades.

En los convenios que hacen alusion a medidas y estrategias dentro
de las referencias al plan de igualdad, gran parte alude a medidas
de accion positiva, ya sean:

a) Favorables al sexo menos representado:

Este tipo de formulacion es la que se ha encontrado con mas fre-
cuencia en los convenios analizados, con una clara referencia al
enunciado de la LOI tanto en el dmbito sectorial (estatal, autono-
mico y provincial)®® como en el empresarial®.

En el ambito sectorial estatal, un ejemplo ilustrativo de este tipo
de formulacién es el XV Convenio estatal de la industria quimica,
gue ha constituido también en esta cuestion un referente para
otros, fundamentalmente en el &mbito sectorial. En él, se prevé el
establecimiento de medidas de accién positiva (...] en aquellas
cuestiones en las que se haya constatado la existencia de situa-
ciones de desigualdad entre mujeres y hombres carentes de justi-
ficacion objetiva. De esta manera, se remite a su articulo 18, en
el que define las acciones positivas de la siguiente forma:

52 XV Convenio estatal de la industria quimica, XV CC para las Industrias Transfor-
madoras de Plasticos de la Comunidad de Madrid, CC del sector de Industria y Comercio
del vino de Alava, CC del sector de transporte de mercancias por carretera y logistica
de Barcelona, Convenio del sector de Comercio Texti de Valencia, Convenio del
Administrador de Infraestructuras Ferroviarias, Convenio de Hosteleria y Turismo de
Leén. La mayoria de estos convenios reproducen de manera completa o parcial el enun-
ciado del XV Convenio estatal de la industria quimica.

53 CC de la Empresa Socotherm Espafia, S.A, CC del Grupo HC Energia.
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Para contribuir eficazmente a la aplicacion del principio de no
discriminacion y a su desarrollo bajo los conceptos de igual-
dad de condiciones en trabajos de igual valor es necesario
desarrollar una accién positiva particularmente en las condi-
ciones de contratacion, salariales, formacién, promocion y
condiciones de trabajo en general, de modo que en igualdad
de condiciones de idoneidad tendran preferencia las perso-
nas del género menos representado en el grupo profesional
de gue se trate.

El Convenio del Administrador de Infraestructuras Ferroviarias con-
creta en relacion al tipo de medidas favorables al sexo menos
representado se desarrollaran, cifiendolas a las materias de selec-
cion (en el acceso al empleo o en la promacion) y formacion:

Los tribunales que resuelvan convocatorias de ingreso, asi
como los que se puedan constituir para las convocatorias de
movilidad interna, responderan al principio de presencia equi-
librada de mujeres y hombres.

(...

Para la deteccion de las necesidades formativas se tendra en
cuenta la distribucién por géneros, efectuandose un segui-
miento de la participacion en los cursos realizados, en orden
a priorizar en futuras acciones formativas una participacion
equilibrada.

En el ambito sectorial autonémico, las referencias encontradas
reproducen la formulacién de esta cuestion del Convenio estatal de
la industria quimica.

En el ambito sectorial provincial, destaca el Convenio del sector
de transporte de mercancias por carretera y logistica de Barce-
lona que, en los criterios de elaboracion del plan de igualdad, ofre-
ce una orientacion similar, incluyendo los siguientes matices:

El establecimiento de criterios de accion positiva respecto de
los grupos profesionales y categorias en que la mujer o el hom-
bre esteé subrepresentado/a, en los diversos momentos de la
relacion laboral: seleccion y contratacion, formacién profesio-
nal, promacién profesional y cambios de grupo o cobertura de



vacantes, ajustes de plantilla. Garantizando siempre la exigen-
cia de perfiles profesionales neutros y que no exista ningun tipo
de discriminacion en relacion a la situacion de las personas.

El Convenio del sector de Industria y Comercio del vino de Alava vin-
cula la aplicacion de este tipo de medidas al momento de la con-
tratacion o de la promocion:

Podran establecerse reservas y preferencias en las condicio-
nes de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones
de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las
personas del sexo menos representado en el grupo o catego-
ria profesional de que se trate, y lo mismo en cuanto al acce-
S0 a categorias superiores.

En el ambito empresarial, son muy pocos los convenios que esta-
blecen este tipo de formulaciones, generalmente utilizando enun-
ciados similares al XV Convenio estatal de la industria quimica.
Asimismo, el Convenio del Grupo HC Energia prevé este tipo de
medidas para la formacion en el seno de la empresa:

Para la asistencia a cursos de formacion, que preveé el articu-
lo 23 del Estatuto de los Trabajadores, se tomara particular-
mente en cuenta la eventual concurrencia de subrepresenta-
cién por razén de género en el drea de actividad o grupo
profesional al que pertenezca la persona solicitante.

b) Favorables a las mujeres®:

Este tipo de medidas se orientan a corregir desigualdades que
afectan a las mujeres, partiendo del hecho de que éstas son las
principales perjudicadas por la discriminacion por razones de sexo.

En los convenios estudiados de ambito sectorial estatal, no se
han encontrado alusiones a este tipo de medidas.

54 CC del sector de Industrias Transformadoras de Plasticos de Valencia, Convenio
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En el autonémico, el Convenio del sector de Industrias Transforma-
doras de Plasticos de Valencia vincula el establecimiento de acciones
positivas a favor de las mujeres con situaciones patentes de des-
igualdad de hecho (es decir, no juridica) respecto de los hombres,
con el fin de evitar discriminaciones directas o indirectas:

La consecucion y garantia del principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo impli-
cara la necesidad de evitar toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo [y especialmente las derivadas
de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el
estado civil] y la posibilidad de establecer «acciones positivasy
a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres.

A diferencia de este tipo de formulaciones con amplia perspectiva,
el Convenio Colectivo Regional de Empresas Alquiladoras de Grias
Moaviles Autopropulsadas de Cantabria se cifie al acceso al empleo
de las mujeres y a su formacion:

Siendo conscientes (...] de que el sector de grias moviles
autopropulsadas carece de una implantacién femenina real,
(...) asumen el compromiso de fomentar la formacion y pos-
terior contratacion de mano de obra femenina que permita
una presencia mas equilibrada (...)]

En el ambito empresarial, destaca el Convenio de Arc Distribu-
cion Arte para el Hogar Ibérica, S.L., en el que apunta a la pro-
maocién y participacion en todos los niveles:

Los planes de igualdad de oportunidades contribuiran a
cimentar la dptica de la igualdad ya presente y promovida en
todas las estrategias que se desarrollan dentro de la gestion
de la empresa, asi como la promaocién y participacion de la
mujer en todos los niveles.

c) Medidas de accion positiva que garanticen la correccion de
las discriminaciones (sin especificar el tipo de desigualdad
que pretenden corregir):



Si bien la mayoria de los convenios formulan las medidas de accion
positiva de manera que se orienten, bien al sexo méas representa-
do, bien a las mujeres, se han encontrado algunos convenios en
los que esta cuestion no se hace explicita en dicha formulacion:

En el ambito sectorial estatal, el Convenio de Marroquineria, Cue-
ros Repujados y similares de Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja,
Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia, des-
taca:

Los agentes sociales firmantes del presente convenio [(...]
entienden de la importancia que supone la igualdad en todos
los centros de trabajo. Por lo cual la ley se debe de aplicar en
el conjunto del sector,(...], estableciendo medidas de accién
positiva que garanticen la correccion de las discriminaciones.

En el ambito de la empresa, el Convenio de Fertiberia S.A. acota
las acciones positivas (igual que otros analizados) al acceso al
empleo, la formacion y la promocion:

Para contribuir eficazmente a la aplicacion del principio de no
discriminacion y a su desarrollo bajo los conceptos de igual-
dad de condiciones en trabajos de igual valor, es necesario
desarrollar una accién positiva particularmente en las condi-
ciones de contratacion, formacién y promocion.

Otro tipo de medidas

Ademas de las medidas de accién positiva, los convenios hacen refe-
rencia a otro tipo de medidas orientadas al logro de la igualdad
de trato y la igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres. Entre los convenios que hacen referencia a planes de igualdad,
el Convenio de la Industria quimica, en el ambito estatal, prevé el
establecimiento de medidas generales para la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacion.

Asimismao, el Convenio del Administrador de Infraestructuras Ferro-
viarias destaca las siguientes medidas de seleccion y formacion:




En las ofertas de empleo publico se evitara cualquier término
0 expresion que pueda suponer una limitacion por razon de
genero.

Se otorgara preferencia, durante dos arios, en la adjudica-
cion de plazas para participar en cursos de formacion de
actualizacién profesional a quienes se hayan incorporado al
servicio activo procedentes del permiso de maternidad o
paternidad, o hayan reingresado desde la situacion de exce-
dencia por razones de guarda legal y atencién a personas
mayores dependientes o personas con discapacidad.

(..]

Se elaborara e impartird un médulo de formacién en igualdad
de oportunidades que se integrara en el Plan de Formacion
de la empresa.

Entre los convenios estudiados de ambito sectorial autonomico
y provincial, o bien no se mencionan otro tipo de medidas dife-
rentes a las de accion positiva para ser incluidas dentro del plan
de igualdad, o bien se establecen enunciados similares al Convenio
estatal de la Industria Guimica.

Mas interesante resulta el contenido del Convenio de Arc Distribu-
cion Arte para el Hogar Ibérica, S.L que, dentro del ambito em-
presarial, proporciona orientaciones claras y Utiles para desarro-
llar medidas. Este convenio destaca que las medidas responderan
a las carencias detectadas en relacion a cada una de las materias
analizadas en el diagnostico y muestra un grado de concrecién
mucho mayor que los anteriores:

El plan de igualdad tendra las siguientes fases:

1.2 Programacion del desarrollo de las medidas concretas
necesarias para solventar las carencias detectadas en rela-
cion a cada materia analizada. Se fijaran para ello una serie
de prioridades y se establecera un programa de actuacion,
un calendario, especificando para cada una de las medidas
del plan, cual es la situacion de partida, el objetivo al que se
aspira y el tiempo en que se alcanzara, fijando ademas las
personas responsables para ello.

(...]

Fomentar la aplicacion de medidas de equiparacion personal
y profesional de manera permanente entre todas las perso-



nas que forman parte de la empresa. independientemente de
5U sexo.

En sintesis, en la mayoria de los convenios, las medidas relaciona-
das con estas materias, asi como otras que hacen referencia a
otras materias incluidas en la LOI (prevencion del acoso sexual y
acoso por razon de sexo, prateccion de las victimas de violencia de
género, conciliacion o corresponsabilidad, etc.), se incluyen dentro
de otros apartados diferentes al que hace referencia a los planes
de igualdad. Sin embargo, dentro de las referencias a planes de
igualdad, de los pocos que aluden al tipo de estrategias y medidas
gue éstos van a adoptar, predomina la alusion a las acciones posi-
tivas, especialmente favorables al sexo menos representado en la
categoria profesional de que se trate.

H) Apoyo de la Administracion

Son muy pocos los convenios que mencionan el apoyo de la Admi-
nistracion Publica en relacion a los planes de igualdad.

En el ambito sectorial, este tipo de apoyo puede adquirir las si-
guientes formas:

1. Colaboracion de los organismos institucionales pertinentes en
la elaboracion de un cédigo de buenas practicas en el sector.
Tres convenios apuntan a este tipo de colaboracion®, de los
cuales destaca el Convenio estatal de la industria quimica por
el grado con el que detalla esta cuestion:

Si asi se pacta en el seno de la misma [la Comisién paritaria
sectorial de I0], podra elaborar un estudio especifico en rela-
cion con la Igualdad de Oportunidades en el sector y, en con-
creto, una evaluacion de la situacion laboral y de empleo de las
mujeres, a realizar a través de la encuesta sectorial de aplica-
cion del convenio y para lo cual sera necesario que los datos se
presenten en esta ultima desagregados por género.

55 CC del sector de transporte de mercancias por carretera y logistica de Barcelona,
XV CC para las Industrias Transformadoras de Plasticos de la Comunidad de Madrid, XV
CC de la industria quimica.




En base a las conclusiones obtenidas, se examinara de nuevo
con el Instituto de la Mujer un posible convenio de colaboracion
concreto, asi como la posibilidad de elaborar un cédigo de bue-
nas practicas en materia de igualdad de trato y oportunidades
en las empresas de la industria Quimica

2. Colaboracion en el desarrollo de planes de igualdad en media-
nas y pequefias empresas, como se sefala en el Convenio del
sector Confiterias, Pastelerias y Venta de Dulces de Zaragoza:

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igual-
dad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Para ello
se dispondra del apoyo técnico necesario que el Gobierno
impulse para las pequefias y medianas empresas

3. Se salicita el apoyo de diferentes organismos publicos. Es el
caso del Convenio Regional de Empresas Alquiladoras de Grias
Moaviles Autopropulsadas de Cantabria:

Siendo conscientes las partes firmantes del presente convenio
de que el sector de gruas moviles autopropulsadas carece de
una implantacién femenina real, parte social y empresarial asu-
men el compromiso de fomentar la formacion y posterior con-
tratacion de mano de obra femenina que permita una presen-
cia mas equilibrada en las empresas en todas las categorias
profesionales de la misma.

A estos efectos, se dirigiran al Instituto de la Mujer, y a cuan-
tos organismos autonémicos tengan competencias en esta
materia, a fin de colaborar de forma tripartita en la formacion
e implantacién de mano de obra femenina en el sector.

lgualmente, y al amparo de lo dispuesto en el articulo 49 de la
Ley Organica 3,/2007 (RCL 2007, 586), las empresas afec-
tadas por este convenio, se comprometen a implantar durante
la vigencia del mismo el plan de igualdad al que se refiere cita-
da norma, aun cuando por numero no vinieren obligados a ello.

A estos efectos, solicitaran el apoyo técnico necesario de los
organos autonémicos competentes.

En el ambito empresarial, no se han encontrado referencias al
apoyo de la administracion para elaborar el plan de igualdad.



I) Descripcion de conceptos clave

Podemos considerar una buena practica la descripcion de con-
ceptos clave en convenios colectivos, ya que, si estan formulados
de una forma adecuada, pueden orientar el desarrollo de los pla-
nes de igualdad.

De los convenios analizados, menos de la mitad incluye conceptos.
De éstos, el mas citado es el de plan de igualdad, generalmente
reproduciendo la definicién que recoge la LOI (art. 46):

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnadstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres y a eliminar la discriminacién por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijarén los concretos objetivos de igual-
dad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La reproduccion de este concepto, ademas de facilitar la transmi-
sion de la idea de los planes de igualdad como un conjunto de medi-
das articuladas entre si y realizadas después del diagnéstico, inclu-
ye los contenidos minimos que éste ha de incluir (objetivos,
medidas, estrategias y practicas), asi como sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion.

En el ambito sectorial, especialmente el estatal, la reproduccion de
conceptos puede resultar muy Gtil, debido a su alcance y a su carac-
ter orientador. En los convenios de ambito sectorial analizados, son
los estatales y los autonémicos los que mas reproducen el concep-
to de plan de igualdad. Si bien se tiende a formular este concepto
de manera adecuada y completa, encontramos una excepcion en el
Convenio colectivo estatal del sector de Contact Center, que, al
plasmarlo, condiciona la elaboracion del plan de igualdad al acuer-
do entre representacién de personas trabajadoras y empresa:

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnaéstico de situacion (...] .




Los planes de igualdad, en el caso de que se alcance el
acuerdo referido el parrafo segundo de este articulo, fijaran
los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el esta-
blecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados.

Otros conceptos de gran relevancia son los que permiten diferenciar
entre discriminacion directa y discriminacion indirecta por razén
de sexo. La difusion de estos conceptos puede facilitar, entre otras
cuestiones, que en el diagnostico se diferencie las situaciones de dis-
criminacion mas evidentes de aquellas actuaciones que, pese a su
aparente neutralidad, generan un efecto adverso sobre determina-
das personas o colectivos sin justificacién razonable, independiente-
mente de la intencion que las haya generado®. Asi, la LOI indica, en
su articulo 6:

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la si-
tuacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido
0 pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la
situacion en que una disposicion, criterio o practica aparen-
temente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivarmen-
te en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden
de discriminar, directa o indirectamente, por razon de sexo.

La reproduccion de estos conceptos es minoritaria en los conve-
nios analizados, y se observa en mayor medida en el ambito sec-
torial. En el estatal, el XXI Convenio de Banca y el XIX Convenio
para las Sociedades Cooperativas de Crédito incluyen el texto reco-
gido en la LOI en relacion a estos conceptos, asi como el Convenio
de Marroquineria, Cueros Repujados y similares de Madrid, Casti-
lla-La Mancha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila,
Valladolid y Palencia.
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En el &mbito sectorial autonémico, no se han encontrado conve-
nios firmados después de la LOI (hasta finales de julio de 2008)
que incluyan estos conceptos.

En el d&mbito sectorial provincial, el Convenio del sector de Indus-
trias Vinicolas y Comercio de Valencia, ademas de plasmar de
manera completa los conceptos de discriminacion directa e indi-
recta, indica que constituye discriminacion directa por razon de
sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

Las cuestiones relativas a la prevencién y la actuacién frente al
acoso sexual, al acoso por razon de sexo y a la violencia contra
las mujeres se encuentran en muchos casos incluidas en clausu-
las aparte de las referidas a los planes de igualdad. Sin embargo,
en algunos casos se incluyen las definiciones de estos conceptos
en las referencias al plan de igualdad, como ocurre en el convenio
citado anteriormente:

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produz-
ca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degra-
dante u ofensivo.

J) Referencias a plazos o calendario

Una minoria de los convenios analizados (en torno a una cuarta
parte) establece plazos para la realizacion del diagnoéstico y/o el
plan de igualdad, la mayoria de ellos dentro del ambito de la
empresa y de grupo de empresa.

Se han encontrado las siguientes situaciones:

e Se prevé desarrollar el plan de igualdad durante la vigencia
del convenio®. Esta situacién es la mas frecuente dentro del
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ambito sectorial. Tanto dentro de este ambito como dentro del
de empresa y grupo de empresa, difiere el grado de compro-
miso de los convenios cuyo periodo de vigencia se aproxima al
afo de los que implican periodos de vigencia mas amplios. Asi,
el plazo de un afio puede ser razonable para la elaboracién de
un plan de igualdad. Por el contrario, el hacer coincidir el des-
arrollo del plan con la vigencia de un convenio de tres afios® o
incluso cuatro® o mas puede dar lugar a un compromiso muy
vago en relacion con el plan de igualdad.

e Se concretan los plazos en los que se desarrollara el diagnos-
tico y/o el plan de igualdad, sin hacerlos coincidir con la vigencia
del convenio. Esta situacion se da en mayor medida en el ambi-
to de la empresa, si bien, en el ambito sectorial, el Convenio
estatal de despachos técnicos tributarios y asesores fiscales
sefala el plazo en el que deberan negociarse los planes de igual-
dad en las empresas:

Los Planes de igualdad deberan ser negociados con la repre-
sentacion sindical, en el plazo maximo de seis meses desde
la firma del presente Convenio Colectivo.

Respecto a los convenios que sefalan un plazo concreto (diferen-
te al periodo de vigencia) para la realizacién del diagnéstico y/o del
plan de igualdad, encontramos mejores ejemplos en el ambito de
la empresa y grupo de empresa. El Convenio de Dalphi Metal
Esparia constituye un ejemplo ilustrativo:

Las partes firmantes adquieren el compromiso de tener
redactado y firmado el Plan de Igualdad en el plazo de un ario
y medio, desde la firma del presente Convenio.

Una vez firmado y documentado sera efectivo y comenzara
su aplicacion

e Se destaca que el plan de igualdad desarrollara un calen-
dario, dejando abierta definicion de los plazos a las empre-
sas (en convenios sectoriales). Un ejemplo ilustrativo es el Con-

58 Convenio Colectivo Regional de Empresas Alquiladoras de Grias Méviles Autopro-
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venio del sector de Industrias Transformadoras de Plasticos de
Valencia:

El acuerdo sobre el «plan de igualdad» también debera con-
tener en relacion a los anteriores objetivos, un calendario de
desarrollo en cuanto a las estrategias de intervencion, medi-
das y practicas propuestas, protocolos de actuacion, asi
como instrumentos de seguimiento y evaluacion.

Se establecen plazos para la constitucion de una comision de
igualdad de oportunidades (en convenios de empresa y grupo
de empresa), como recoge, entre otros, el Convenio de Yell Pu-
blicidad, S.A. (antes, Telefonica Publicidad e Informacion, S.A).:

Los firmantes del Convenio se comprometen, en un plazo no
superior a tres meses desde su entrada en vigor, a crear una
Comision de Igualdad de Oportunidades.

Se detallan las fases del plan de igualdad. Este es el caso,
entre otros convenios de ambito de empresa y grupo de
empresa, del Convenio de Arc Distribucion Arte para el Hogar
Ibérica, S.L. que constituye un notable ejemplo de buenas prac-
ticas en este sentido, al establecer de manera clara y precisa
las fases y plazos, haciendo alusion también al calendario que
debera incluir el plan:

El plan de igualdad tendra las siguientes fases:

1.2 Programacion del desarrollo de las medidas concretas
necesarias para solventar las carencias detectadas en
relacion a cada materia analizada. Se fijarén para ello una
serie de prioridades y se establecera un programa de
actuacion, un calendario, especificando para cada una de
las medidas del plan, cual es la situacion de partida, el
objetivo al que se aspira y el tiempo en que se alcanzara,
fijando ademas las personas responsables para ello.

2.2 Implantacién del plan de igualdad una vez disefiado y que
tendra que ser ratificado por las partes firmantes del pre-
sente convenio. Se informara a todo el personal de la
empresa del contenido del mismo y se pondran en mar-
cha las distintas actuaciones segun el calendario aproba-




do. Para ello, en esta fase se pondran en marcha accio-
nes cuyos objetivos persiguen: (...]

3.9 Definidos los indicadores de medicion y los instrumentos
de recogida de informacion para evaluar el grado de
cumplimiento del plan y los objetivos alcanzados, se lle-
vara a cabo un seguimiento de los mismos. Previo a la
evaluacién final, la comisién de igualdad creara informes
periodicos de evaluacién en relacién a cada uno de los
objetivos fijados para comprobar la efectividad de las
medidas aplicadas y que permitiran introducir actuacio-
nes correctoras para alcanzar el fin perseguido en el
plazo de tiempo indicado.

Este caso resulta especialmente interesante, pues sefiala de mane-
ra detallada como se procedera para desarrollar un plan de igual-
dad y destacando cémo cada una de las medidas ha de estar rela-
cionada con la carencia detectada en el diagnéstico, el objetivo al
gue se aspira y el tiempo en el que se alcanzara. De esta manera,
el Convenio de Arc Distribucion Arte para el Hogar Ibérica, S.L
apunta al desarrollo de un plan de igualdad con una coherencia
interna y que, ademas, establezca medidas y objetivos pertinentes,
es decir, adecuados a la realidad a la que pretenden responder.

Otra buena préctica que es preciso mencionar es la alusion al esta-
blecimiento de las personas responsables de elaborar cada una de
las medidas y objetivos en respuesta a las necesidades y carencias
detectadas.

K) Mecanismos de seguimiento y evaluacion

La Ley de Igualdad dispone el establecimiento de sistemmas eficaces
de seguimiento y evaluacion. Para garantizar el seguimiento y la
evaluacion por parte de la representacion de las personas traba-
jadoras afiade en el Articulo 47, dedicado a la Transparencia en la
implantacion del plan de igualdad.

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los traba-
jadores y trabajadoras o, en su defecto, de los propios traba-
jadores y trabajadoras, a la informacion sobre los contenidos
de los planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos.



Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del
seguimiento de la evaluacion de los acuerdos sobre planes de
igualdad por parte de las comisiones paritarias de los conve-
nios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

La representacion de las personas trabajadoras, asimismo:

Tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente,
relativa a la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre
la que se incluiran datos sobre la proporcion de mujeres y
hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en
su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empre-
sa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la
aplicacion del mismo.®°

Ademas de este tipo de seguimiento, la LOI prevé la evaluacion de/
estado de la negociacion colectiva en materia de igualdad, que
sera realizada por el Gobierno, junto a las organizaciones sindica-
les y asociaciones empresariales mas representativas®’.

Por tanto, la LOI reconoce la importancia de la evaluacion, si bien
no obliga a que la empresa aporte datos desagregados por sexo
sobre materias diferentes a la proporcién de mujeres y hombres
en diferentes niveles profesionales y las medidas adoptadas (inclu-
yendo, en su caso, el plan de igualdad).

Respecto a la manera como los convenios recogen estas cuestio-
nes, cerca de la mitad de los analizados hacen mencion a los
mecanismos de seguimiento y evaluacién, generalmente al repro-
ducir el concepto de plan de igualdad de la LOl y destacando que
éste debera incluirlos.

De los convenios que mencionan dichos mecanismos, tan solo una
minoria concreta alguna cuestion al respecto. Y estas cuestiones

60 Disposicion Adicional décimo primera. Quince, LOI.

61 Disposicion final quinta, LOI.




suelen encontrarse poco detalladas y referidas a aspectos como
los siguientes:

a) Asignacion del seguimiento y evaluacién del plan de igual-
dad a la Comisién de igualdad de oportunidades:

En diversos convenios de ambito sectorial estatal, se atribuye a
la Comision de Igualdad o a la Comision Mixta el seguimiento de los
planes de igualdad, tal y como se observa en el Convenio de la
industria del calzado.

En algunas ocasiones, se atribuye a la comisién de igualdad de
oportunidades el seguimiento de un plan sectorial en materia de
igualdad de oportunidades (es decir, diferente a aquel que deben
implantar las empresas conforme a la LOIl), como ocurre en el
Convenio estatal para las industrias extractivas, industrias del
vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de
los mismos materiales.

En el ambito sectorial autonomico, destaca el Convenio para las
Industrias Transformadoras de Plasticos de Madrid, que, ademas
de atribuir a la Comision paritaria sectorial por la igualdad de opor-
tunidades el seguimiento de la evolucion de los planes de igualdad
acordados en las empresas del sector, sefiala lo siguiente:

Si asi se pacta en el seno de la misma, podré elaborar un
estudio especifico en relacion con la igualdad de oportunida-
des en el sector y, en concreto, una evaluacion de la situa-
cion laboral y de empleo de las mujeres, a realizar a traves
de una encuesta sectorial de aplicacion del convenio y para
lo cual sera necesario que los datos se presenten en esta
ultima, desagregados por género.

En el ambito sectorial provincial, el Convenio de Transporte de
mercancias por carretera y logistica de Barcelona sefiala:

La Comision de Igualdad velara por el buen funcionamiento y
seguimiento de los planes de igualdad y acciones que se deri-
ven del mismo.



Este convenio sefiala su compromiso en relacion a esta cuestion, al
sefalar que la evaluacion debe ser periodica con caracter semestral:

Se establece que los planes de igualdad, e incluso las medi-
das de igualdad, tengan una evaluacion periddica en la em-
presa con caracter semestral y en todo caso siempre que los
movimientos en la organizacién del trabajo y/o contratacion
y personal lo hagan necesario.

En el ambito de la empresa, el Convenio de Arc Distribucién Arte
para el Hogar Ibérica, S.L. atribuye a la comisién de igualdad el
control y seguimiento del cumplimiento del plan de igualdad. Asi-
mismo, matiza:

Previo a la evaluacién final, la comision de igualdad creara
informes periédicos de evaluacién en relacién a cada uno de
los objetivos fijados para comprobar la efectividad de las me-
didas aplicadas y que permitiran introducir actuaciones
correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de
tiempo indicado

b) Atribucion de competencia de seguimiento de cualquier dis-
criminacion que se produzca a la Comision de Igualdad.

Se observan menos convenios en los que se establece este tipo de
seguimiento. En el ambito sectorial, encontramos varios ejemplos
con enunciados muy similares. Un ejemplo ilustrativo es el del
Convenio del sector de chocolates, bombones y caramelos de la
provincia de Girona:

Con el fin de garantizar el principio de no discriminacion, la
Comision velara y practicard un seguimiento de las posibles
discriminaciones, tanto directas como indirectas

c) Prever el establecimiento de indicadores de seguimiento y
evaluacion.

S6lo una minoria de convenios de ambito de empresa recogen
esta prevision, como el Convenio de Dalphi Metal Esparia:
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El Plan de igualdad debera incluir:

La fijacion de objetivos concretos de la igualdad dentro de
unos plazos razonables, con especificacion de indicadores del
cumplimiento de los abjetivos e identificacion de los 6rganos
0 de las personas responsables.

(...]

El establecimiento de sistemas eficaces de control interno y
evaluacion externa sobre el cumplimiento de los objetivos y
mecanismos de readaptacion de esos objetivos en funcion de
los resultados obtenidos.

Este, ademas de obligar a especificar los indicadores, prescribe la
identificacion de los 6rganos y personas responsables. Asimismo,
preve la realizacion de una evaluacion externa.

d) Incluir el derecho de la representacion de las personas tra-
bajadoras a recibir informacion.

Varios convenios, especialmente dentro del ambito sectorial®,
sefialan esta cuestion, ya sea en referencia a la aplicacion de medi-
das y planes, o ya sobre datos desagregados por sexo en torno a
la composicién de la plantilla. Generalmente, se observa una repro-
duccion de los enunciados de la LOI que hacen referencia a esta
cuestion (y que se han destacado al principio de este apartado).

L) Recursos dedicados al plan de igualdad

La dedicacion de recursos para el desarrollo del plan de igualdad
es fundamental para que éste pueda llevarse a cabo. Esta cues-
tion, sin embargo, no se menciona en casi ninguno de los conve-
nios analizados. Por lo tanto, podemos destacar como buenas
practicas las siguientes:

62 Convenio estatal de empresas de trabajo temporal, Convenio del sector de Comercio
Vario Madrid



d) Dentro del &mbito sectorial, el Convenio del sector de Industrias

Transformadoras de Plasticos de Valencia:

lgualmente también debera constar en el «plan de igualdady
los recursos econémicos, humanos y materiales necesarios
para la implementacion del mismo

e) Otro ejemplo se ha encontrado dentro del ambito de grupo de

empresa, con un enunciado similar:

El Grupo Hc Energia asume el compromiso de asignar los
recursos humanos y materiales necesarios para poner en
marcha el Plan de Igualdad.

G) Grado de desarrollo de las referencias a planes de igual-

dad de oportunidades

En funcion del grado de desarrollo de referencias a planes de igual-
dad de oportunidades, se podrian clasificar los convenios firmados
entre el 24 de marzo de 2007 y el 31 de marzo de 2008 dentro
de las siguientes categorias:

Referencias sin desarrollar: convenios que se limitan a anunciar
gue se elaborara un plan de igualdad, sin aportar méas detalles
al respecto. Cerca del 30% de los convenios analizados se
encuentran dentro de esta categoria, habiendo diferencias con-
siderables por ambitos: mientras que en el ambito sectorial
autonomico, cerca de la mitad de los convenios analizados
incluyen referencias sin desarrollar, en el provincial y en el esta-
tal este tipo de convenios constituyen una minoria (cerca de un
10%). En el @mbito de empresa y grupo de empresa, cerca del
30% de los convenios analizados no desarrollan o apenas de-
sarrollan sus referencias.

Referencias escasamente desarrolladas: convenios que nom-
bran solo algunas de las cuestiones tratadas por la LOI res-
pecto a los planes de igualdad (materias, estructura y/o medi-
das), sin desarrollarlas. Cerca de un 40% de los convenios se
podrian clasificar dentro de esta categoria, fundamentalmente
los de ambito provincial (cerca del 70%).
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¢ Referencias con grado medio de desarrollo: desarrollan todas
0 casi todas las cuestiones que aborda la LOIl en relacién a los
planes de igualdad con un grado de detalle medio. Cerca del
15% de los convenios analizados se podrian encuadrar dentro
de esta categoria. Por ambitos, constituirian en torno a una
cuarta parte de los de d&mbito sectorial estatal y autonémico y
de los de grupo de empresa. En los de ambito sectorial provin-
cial y los de empresa, este tipo de referencias afectaria a cerca
del 10%.

¢ Referencias altamente desarrolladas: desarrollan todas o casi
todas las cuestiones que aborda la LOI en relacién a los planes
de igualdad con un grado de detalle alto. Sélo una minoria
(cerca del 10%) de los convenios analizados se podria encon-
trar dentro de esta categoria. Por ambitos, este porcentaje
asciende a aproximadamente el 15% en el ambito autonémico
y en el de grupo de empresa. En el resto, oscila entre un 6%y
un 11%.

Por tanto, la mayoria de los convenios firmados desde la entrada
en vigor de la LOI hasta un afio después, o bien desarrollan esca-
samente sus referencias, o se limitan a anunciar que se realizara
un plan de igualdad. Sélo una cuarta parte de los mismos las de-
sarrollan mediana o ampliamente.

En términos absolutos, encontramos un mayor nimero de referen-
cias altamente y medianamente desarrolladas dentro del ambito
estatal. En términos relativos, el porcentaje de este tipo de referen-
cias seria mayor en el estatal, el autonémico y el de empresa. En el
ambito provincial, predominan las referencias escasamente desarro-
lladas entre los firmados hasta el 31 de marzo de 2008. Sin embar-
go, en los suscritos después de esta fecha, un porcentaje importan-
te de convenios contiene referencias altamente desarrolladas.

Probablemente, los convenios con un mayor desarrollo constituyan
en un futuro referentes para otros, por lo que cabria esperar un
aumento de las referencias mediana y altamente desarrolladas, al
menos dentro del &mbito sectorial, puesto que en muchas ocasio-
nes se generan referencias muy similares (o incluso iguales). En
cuanto a los convenios de empresa y grupo de empresa, suelen
existir diferencias mayores entre unos y otros, puesto que en lugar
de constituir referentes, tienden a adecuarse mas a las particula-
ridades de cada empresa.



3.2. Comisiones de igualdad de oportunidades

Las comisiones de igualdad de oportunidades son instrumentos
creados expresamente para debatir y acordar cuestiones relacio-
nadas con esta materia en el ambito de la negociacion colectiva.
Desde los afos ochenta, este tipo de comisiones se han ido gene-
rando en diferentes ambitos de negociacion, presentando gran
diversidad en cuanto a sus competencias, estructura y funciona-
miento interno y grado de desarrallo.

Si bien la Ley de Igualdad no hace ninguna mencion a este tipo de
comisiones de igualdad de oportunidades, se observa un impor-
tante desarrollo de las mismas a partir de su entrada en vigor. En
este apartado, se analizan conjuntamente los contenidos tanto de
convenios vigentes en 2007 y suscritos antes de la LOl como de
los que se han firmado después, aunque nos centramos funda-
mentalmente en estos segundos.

Este tipo de comisiones pueden adoptar diferentes nombres: comi-
sién de/para/por la igualdad; Comisién de Igualdad de Oportu-
nidades y No Discriminacién (a partir de ahora, CIOND); Subco-
mision de Igualdad, 6rgano paritario de /por/ para la igualdad;
organo paritario de politicas de igualdad... Asimismo, en algunos
convenios, ésta no se denomina de ninguna manera, sino que se
indica que se creara una comision paritaria o mixta con fines rela-
cionados con la igualdad de oportunidades.

En ocasiones, no se crea ninguna comision especifica para abor-
dar estas cuestiones, sino que se atribuyen competencias relacio-
nadas con la igualdad de trato y de oportunidades a la Comisién
Mixta (también denominada Comision Paritaria o Comision de
Vigilancia e Interpretacién del Convenio -CIV-) o el Comité de
Empresa y/o delegados/as de personal. Asimismo, algunos con-
venios atribuyen funciones relacionadas con esta materia a mas de
una comisién y/o comité.

3.2.1. Competencias

La mayoria de los convenios que contienen referencias a comisio-
nes de igualdad de oportunidades determinan las competencias o
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funciones que éstas van a desempefar. En funcién del grado de
desarrollo de estas referencias, los convenios analizados atribuyen
mas o menos funciones de las que se enumeran a continuacion:

10.

11.

Competencias generales en materia de igualdad de oportuni-
dades y de trato entre mujeres y hombres.

Competencias en materia de igualdad de oportunidades y de
trato en general y no discriminacion por cuestiones de sexo/
género, etnia, orientacion sexual, ideologia, religion, condicion
social, afiliacién o no a un sindicato, etc.

Impulsar, realizar o negociar un plan de igualdad de oportuni-
dades.

Impulsar y realizar un estudio sobre la situacion de mujeres y
hombres en la empresa o en el sector.

Seguimiento y/o evaluacién de las medidas de igualdad de
oportunidades o del plan de igualdad.

Asesoramiento en relacion a la aplicacion de la LOI/ planes
de igualad.

Mediacién y, en su caso, arbitraje, en aquellos casos que
voluntaria y conjuntamente le sean sometidos por las partes
afectadas y que versan sobre la aplicacién o interpretacion de
los planes de igualdad.

Posibilidad de elaborar un coédigo o guia de buenas practicas
en la empresa o en el sector (0 empresas del sector).

Seguimiento de las discriminaciones que se hayan producido
o pudieran producirse, o de las denuncias o reclamaciones
gue se realicen en torno a éstas.

Seguimiento y/o atencion a los casos de acoso sexual, moral
y/0 por razon de sexo.

Otras competencias (referidas a la equidad en las remunera-
ciones, la conciliacién y/u otras cuestiones).

A) Convenios anteriores a la Ley de Igualdad

En los convenios vigentes en 2007 vy firmados antes de Ley de
Igualdad, tanto en el &mbito sectorial como el de empresa, la ma-
yor parte de las comisiones tienen asignadas, en primer lugar,
competencias generales en materia de igualdad de oportunidades



entre mujeres y hombres. En algunos casos, estas competencias
se expresan de manera muy general, como en el Convenio estatal
de Fabricacion de Conservas Vegetales (2005-2007), que sefiala
qgue la CIOND®® tendra, entre otras, las siguientes funciones:

e \elar por la igualdad de oportunidades en el trabajo.
e Garantizar el principio de no discriminacion.

e Estudiar la problematica que exista sobre esta materia en
el sector con el objetivo de elaborar una guia con reco-
mendaciones de buena conducta.

En otros casos, se desarrollan con mucho mas detalle, como en
el Convenio estatal de Industrias lacteas y sus derivados (2004-
2007), que atribuye a la CIOND las funciones de:

1. Velar para que tanto las mujeres como los hombres gocen
de igualdad de oportunidades en cuanto a empleo, forma-
cion, promocion y el desarrollo de su trabajo.

2. Velar para que la mujer trabajadora tenga la misma equi-
paracion que el hombre en todos los aspectos salariales,
de manera que a igual trabajo la mujer siempre tenga
igual retribucion.

3. Velar para que la mujer trabajadora tenga en el seno de
la empresa las mismas oportunidades que el varén en
casos de ascensos y funciones de mayor responsabilidad.

4. Velar para que en las categorias profesionales no se haga
distincion entre categorias masculinas y femeninas.

5. Con el objetivo de lograr una participacion mas equilibra-
da de hombres y mujeres en todos los grupos profesiona-
les, la Comision estudiara y propondra para su incorpora-
cion al Convenio, medidas de aplicacion en las acciones de
movilidad funcional para la cobertura de puestos de carac-
ter indefinido.

6. Para garantizar el principio de no discriminacion, la Comi-
sién velara y practicara un seguimiento de las posibles dis-
criminaciones, tanto directas como indirectas.

63 Comision para la Igualdad de Oportunidades y No- Discriminacion.
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7. Realizar un estudio sobre la evolucion del empleo y la igual-
dad de oportunidades en el sector y en base a él, realizar
politicas activas que eliminen las eventuales discriminacio-
nes que pudieran detectarse por razén de sexo, estado civil,
edad, procedencia territorial y demas circunstancias que
pudieran originar discriminacion o quiebra del principio de
igualdad de oportunidades.

8. Elaborar una guia de buena conducta en el sentido reco-
gido en esta Disposicién para el sector.

En este caso, se especifican las materias en las que la CIOND vela-
ra por la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:
empleo, formacién, promocién, desarrollo del trabajo, retribucio-
nes, participacion equilibrada en los distintos grupos profesionales,
tipos de contrato. Asimismo, se le atribuyen a la comision otras
competencias que frecuentemente se sefialan en otros convenios
firmados antes de la LOI (si bien en mucha menor medida que las
generales): el seguimiento de las posibles discriminaciones; la rea-
lizacion de un estudio sobre la evolucién o la situacion de la igual-
dad de oportunidades en el sector; la elaboracion de una guia de
buena conducta y competencias en materia de igualdad de opor-
tunidades y de trato que atienden a otro tipo de discriminaciones,
ademas de las que se producen por razon de sexo.

El enunciado de la referencia a la CIOND en este convenio se repro-
duce o es muy similar en otros convenios gue desarrollan con deta-
lle las competencias de la comision, como el Convenio estatal sec-
torial de Grandes Almacenes (PO0O6-2008), suscrito antes de la
LOI, y otros que se han firmado después su entrada en vigor.

Dentro del ambito sectorial, cabe destacar también el Convenio
Regional del Campo de la Comunidad Auténoma Canaria (2006-
2007), que dedica su articulo 84 a la Comisién Paritaria para la
igualdad de oportunidades y la no discriminacion, asignandole
buena parte de las funciones mas citadas en los convenios anali-
zados, asi como otras que conviene mencionar:

e \elar para que tanto las mujeres como los hombres gocen
de igualdad de oportunidades en cuanto a acceso del
empleo, clasificacion profesional, formacién, promacion y
ordenacion del tiempo de trabajo.



e \elar por que se pague por la prestacion de un trabajo de
igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indi-
rectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella (art. 28 del Estatuto
de los Trabajadores).

e Para garantizar el principio de no discriminacion, la Comision
velara y practicara un seguimiento de las posibles discrimi-
naciones, tanto directas como indirectas. Favorecera el
principio de igualdad promoviendo acciones positivas.

e (Con el objetivo de lograr una participacion mas equilibrada
de hombres y mujeres en todos los grupos profesionales,
la Comision elaborara un Plan de Igualdad de oportunida-
des. Para ello se realizara un diagnéstico de la realidad, se
fijaran objetivos concretos, estrategias y practicas para
adoptar su consecucion. Se establecera un sistema eficaz
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

e Se estableceran medidas para evitar el acoso sexual y mo-
ral en el trabajo y se arbitraran procedimientos especificos
para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular los/as trabajado-
res/as. Se elaboraran camparias y acciones de formacion
y la difusién de buenas practicas.

e FEl derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral es un derecho de los/as trabajadores/as, para
que sea efectivo se informara en el Convenio de todos los
derechos, se negociaran mejoras y se adaptara a tal fin la
duracion y la distribucion de la jornada de trabajo.

e Se realizaran politicas activas que eliminen las eventuales
discriminaciones que pudieran detectarse por razon de
sexo, estado civil, edad, procedencia territorial y demas
circunstancias que pudieran originar discriminacion o quie-
bra del principio de igualdad de oportunidades.

e (Cuantas otras funciones la Comisién se atribuya, orienta-
da a la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en
el trabajo del sector.

Esta Comision, estara siempre dispuesta a la atencion de cuantas
consultas o dudas surjan sobre los diferentes articulos en su inter-
pretacion, asimismo prestaran en el caso de solicitud de cualquie-
ra de las partes la mayor atencién en cuanto se especifica.
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En este caso, el convenio atribuye a la comision para la igualdad de
oportunidades el desarrollo de un Plan de Igualdad de Oportu-
nidades, que habra de ser realizado tras un diagnostico. Asimismo,
menciona todas las materias que, mas adelante, la LOl enumerara
a modo de ejemplo al referirse a los contenidos de los planes que
deberan elaborar las empresas, incluyendo la equidad en las remu-
neraciones y la ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar. Curiosamente, esta
comision es de ambito sectorial, al igual que el citado plan y la forma
como se enuncia esta funcion es mas propia de referencias dentro
del ambito de empresa posteriores a la entrada en vigor de la LOI.

El Convenio Regional del Campo de la Comunidad Auténoma Cana-
ria, ademas de competencias en materia de igualdad de oportuni-
dades entre mujeres y hombres, tiene en cuenta la discriminacién
por otros motivos, mostrando el compromiso de realizar politicas
activas para superarla.

Respecto al desarrollo de los planes de igualdad, dado el escaso
nimero de referencias a los mismos en convenios firmados antes de
la LOI, ain menor es el de aquellos que atribuyen esta competencia
a alguna comision. Mientras que el convenio citado anteriormente no
atribuia explicitamente la realizacion del diagnostico a la comision, el
Convenio de Residencias de personas mayores de la provincia de
Guiptzcoa, asigna esta funcion (entre otras) al Comité de Igualdad de
Oportunidades laborales entre hombres y mujeres, destacando que
sobre esta base se desarrollara un plan de actuacion:

Se acuerda la creacion de un Comité de Igualdad de Oportu-
nidades laborales entre hombres y mujeres, con participa-
cion de la representacion sindical y empresarial en cada
empresa adscrita al presente convenio.

El Comité de Igualdad de Oportunidades se encargara de rea-
lizar un diagnostico de situacion que servira de base para un
plan de actuacion, recabando la ayuda técnica necesaria.

A través de este Comité se impulsara una camparia de sensi-
bilizacion respecto al principio de igualdad de oportunidades,
poner los instrumentos para impulsar actitudes de respeto
entre las personas, entre otros, la utilizacion de lenguaje no se-
xista y el tratamiento adecuado de los soportes graficos, incre-
mentar la presencia de la mujer en puestos de responsabilidad,
asi como fijar criterios en materia de formacion y promaocion.



En el ambito empresarial, no se han encontrado convenios que
atribuyan a una comisién la elaboracion del plan de igualdad. De
los pocos que hacen referencia a dicho plan, el de Repsol Quimica
(publicado el 9 de marzo de 2007), al igual que otros del mismo
grupo (Convenio de Repsol YPF, VIl Convenio de Repsol Petroleo),
establece una Comisién de Seguimiento y Acuerdo, cuyas compe-
tencias en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres se concentran en el seguimiento de lo acordado y en la
elaboracion de un codigo de buenas practicas:

La Comision de Seguimiento del Acuerdo, y en el plazo de un
ario desde la firma del mismo, sera la responsable de elabo-
rar un codigo de buenas practicas que eviten discriminacio-
nes y favorezcan la igualdad de oportunidades en las empre-
sas del Grupo Repsol YPF.

El contenido de este codigo de buenas practicas, que sera una
referencia para la gestion de los Recursos Humanos, versara
sobre las actuaciones a llevar a cabo para eliminar actitudes
y comportamientos desfavorables a la accion positiva y la
igualdad, asi como sobre la forma de evitar discriminaciones
y favorecer la igualdad de oportunidades en la contratacion de
personal, en la movilidad funcional, valoracion de las funciones
y puestos de trabajo, carrera profesional, formacion continua,
organizacion del tiempo de trabajo, etc.

(...

Ambas partes establecen que la Comision de Seguimiento,
responsable de la correcta aplicacion de las medidas y accio-
nes contenidas en este Pacto, sera la Comision por la Igualdad,
constituida el pasado 26 de mayo de 2004 en Acuerdo de la
Comisién de Seguimiento del ll Acuerdo Marco del Grupo
Repsol YPF

Si bien no se han encontrado convenios suscritos antes de la LOI
gue atribuyan a la Comision de Igualdad de Oportunidades la com-
petencia de elaborar y aplicar planes de igualdad, varios le reco-
nocen capacidad para impulsar o proponer medidas. Asi, en el
Convenio colectivo de la Fundacion “Forem-Navarra” (2005-2008),
esta comision, ademas de tener competencias generales en mate-
ria de igualdad de oportunidades, podra proponer y negociar medi-
das de accion positiva:

Se constituye una Comision de Igualdad de Oportunidades [...)]
con el objeto de impulsar, proponer, negociar e implantar me-
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didas de accién positiva, asi como garantizar los principios de
no discriminacion y de igualdad de oportunidades.

El Convenio de trabajo para el personal laboral del Ayuntamiento
de Banaguasif* (suscrito en 2005), ademas de asignar a la Comi-
sion de Igualdad de Oportunidades las citadas competencias gene-
rales, establece (al igual que otros convenios) la figura del/la agen-
te de igualdad de oportunidades:

Se constituira una comision de igualdad de oportunidades en la
Corporacion cuyas funciones seran principalmente la de vigilar
y controlar el cumplimiento de los convenios que existan o se
puedan llegar en materia de igualdad de oportunidades, ade-
mas de realizar propuesta en esta materia. También emitiré
informe sobre los procesos de seleccion y provision de vacan-
tes que se desarrollen en la Corporacion.

[...]

También si la cantidad de trabajo o las circunstancias asi lo
aconsejan se podra crear dentro de la plantilla la figura del
agente de igualdad de oportunidades.

Otro ejemplo ilustrativo de convenios en este ambito es el Convenio
de Allianz, que asigna a la Comision de Igualdad de Oportunidades
las siguientes funciones:

1.°] Velar para que en el ambito de afectacion del Convenio
Allianz, no se apliquen normativas discriminatorias ni de
forma directa ni indirecta.

2.°] Garantizar la igualdad de oportunidades para todos los
trabajadores de la empresa.

3.°) Entender sobre las discrepancias que puedan existir
derivadas de la problematica en materia de igualdad de
oportunidades.

4.°) Conocer los procesos de seleccion, formacion y promo-
cion del personal con el fin de analizar, y en su caso corre-

64 Los convenios de ayuntamientos figuran entre los de empresa, al tratarse de cor-
poraciones locales.
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gir, mediante las oportunas acciones, cualquier practica
contraria al principio de igualdad de oportunidades.

5.°) Elaboraciéon de un documento sobre la prevencion de
conductas derivadas de acoso moral y sexual, conte-
niendo los oportunos protocolos de actuacion, que, ate-
niéndose a la definicion institucional de la Compariia
sobre tales materias, comprenderan reglas relativas a:

Pautas para la intervencion en casos de acoso.

Personas o representaciones que deben de estar invo-
lucradas en el conocimiento de los casos de acoso.

Procedimiento para el esclarecimiento de los hechos.

Garantias para las partes involucradas en un problema
de acoso.

Medidas cautelares a adoptar.

Medidas correctoras o sancionadoras en su caso.

En este caso, ademas de competencias generales en materia de
igualdad de oportunidades, se sefala la elaboracion de un docu-
mento para prevenir el acoso sexual y moral, orientando respecto
a las cuestiones que éste debera abordar.

De los convenios que atribuyen a la comision de igualdad de oportu-
nidades competencias relacionadas con diferentes tipos de discrimi-
nacion, destaca el XVl Convenio de Galletas Siro, S.A, que diferencia
entre discriminacion directa e indirecta por las siguientes causas,
destacando el cometido de velar por evitarla en todos sus conceptos:

1. Ambas partes acuerdan en este Convenio Colectivo po-
ner especial cuidado en la aplicacion del principio de igual-
dad y prohibicion de discriminacion directa o indirecta,
por razon de sexo, raza, edad, origen, estado civil, per-
tenencia étnica, orientacion sexual, discapacidad o enfer-
medad, respecto a todas las condiciones y derechos que
constituyen la relacién laboral, para el total cumplimiento
de los preceptos constitucionales.

2. Comision para la igualdad de oportunidades.

Se constituird una Comisién para la igualdad de oportunida-
des que velara, en el ambito del presente Convenio, por evi-
tar la discriminacién en todos sus conceptos.
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Dicha Comisién controlara, vigilara y podra elevar, en su caso,
propuestas de maodificacion de las circunstancias discriminato-
rias al érgano competente para la correccién de las mismas.

Podra ser consultada acerca de las cuestiones que pudieran
suscitarse con relacion a los distintos procedimientos de ges-
tion y aplicacion del presente Convenio que afecten a la igual-
dad de oportunidades.

Esta Comision tratara aquellas situaciones en las que se esti-
me que se ha producido o se pueda producir una situacion
discriminatoria, pero en todo caso sus actuaciones seran
siempre consultivas e informativas, no vinculantes.

Al igual que en otros convenios de diferente ambito, esta comision
también tiene funciones consultivas y, en este caso, las relaciona-
das con el seguimiento de posibles discriminaciones, adoptaran el
caracter de asesoramiento e informacion.

B) Convenios posteriores a la Ley de Igualdad

La Ley de Igualdad marca un cambio en cuanto a las competencias
gue se incluyen en los convenios, dando lugar a un mayor peso de las
referencias a la realizacion de planes de igualdad, diagnosticos y se-
guimiento y evaluacién de los mismos. Asimismo, los convenios firma-
dos después de la LOIl contindan citando con frecuencia las compe-
tencias generales en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. En menor medida, se atribuyen a las comisiones
funciones vinculadas al seguimiento y/o0 actuacion ante posibles de-
nuncias, reclamaciones o discriminaciones; realizacion de estudios
sobre la situacion de mujeres y hombres en la empresa o el sector y
de documentos (guias de buenas practicas, informes técnicos) y otras
cuestiones. De esta manera, las competencias mas citadas son:

e En el ambito sectorial: en primer lugar, se atribuye a la comi-
sién con mas frecuencia el seguimiento y evaluacion de los pla-
nes o de las medidas de igualdad de oportunidades estableci-
das en las empresas, asi como competencias generales en
materia de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres
y hombres. En segundo lugar, la funcién mas citada es la reali-
zacion de un estudio sobre la situacion de mujeres y hombres
en las empresas del sector.



e En el ambito de empresa y grupo de empresa: en primer
lugar, la funcién mas destacada es la de la negociacion o ela-
boracion y aplicacion de planes de igualdad, seguida por las
competencias generales en materia de igualdad de oportunida-
des entre hombres y mujeres. En tercer lugar, se atribuye a la
comision competencias vinculadas con la realizacion del diag-
nostico y el seguimiento de los planes de igualdad.

De la misma manera, se han empezado incluir nuevas funciones
en convenios colectivos vinculadas a la LOI, como las siguientes:

¢ Interpretar y aplicar correctamente la Ley de Igualdad (en con-
venios tanto de ambito sectorial como de empresa)®®.

* Recabar informacion de las empresas sobre las incidencias y
dificultades que pueda generar la aplicacion de la Ley de Igual-
dad (en convenios de d&mbito estatal)®®.

e Recibir informacién de la empresa en relacién a la situacion de
mujeres y hombres y/o de las medidas implantadas en materia
de igualdad de oportunidades o, en su caso, del plan de igualdad.

En este Gltimo caso, este derecho puede formularse de diversas
maneras, como se ilustra a continuacion:

Algunos convenios, tanto de dambito sectorial como empresarial,
reproducen el contenido del Articulo 47 de la LOI, referido a la
transparencia en la implantacion del plan de igualdad:

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los tra-
bajadores y trabajadoras o, en su defecto, de los propios tra-

65 CC estatal del sector de mediacién en seguros privados, CC de Oficinas y Despachos
de Huesca, CC del sector de Limpieza de Edificios y Locales de Toledo, CC de la empre-
sa Hayes Lemmerz Manresa, S.L.

66 CC estatal del sector de mediacion en seguros privados; CC para las empresas que
tengan adjudicada mediante contrato con alguna administracién publica, la gestién de
residencias de tercera edad, centros de dia, centros mujer 24 horas, centros de aco-
gida y servicios de ayuda a domicilio de titularidad publica en la Comunidad Valenciana;
CC para el sector de empresas y trabajadores de transporte de enfermos y accidenta-
dos en ambulancia (transporte sanitario) de la Comunidad Auténoma Valenciana.
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bajadores y trabajadoras a la informacion sobre el contenido
de los Planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos®.

Asimismo, algunos recogen expresamente el derecho a la infor-
macién que garantiza la LOIl a la representacién legal de las per-
sonas trabajadoras o a los propios trabajadores y trabajadoras a
través del comité de empresa que, siguiendo la Disposicion Adi-
cional 11? de la Ley de Igualdad:®®

Tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente,
relativa a la aplicacion del derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se
incluirén datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en
diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre
las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la
igualdad entre mujeres y hombres y, de haberse establecido
un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo®.

En otros casos, se amplia la LOI, al establecer el convenio la obli-
gacion de las empresas de aportar informacion desagregada por
sexo acerca de mas materias que las relacionadas con la clasifi-
cacion en diferentes niveles profesionales y las medidas adoptadas
(incluyendo, en su caso, en plan de igualdad). Asi ocurre, por ejem-
plo, en el Convenio del Grupo HC Energia, donde se indica que la
Comision paritaria de igualdad:

Tendra conocimiento de los datos que se manejan desagre-
gados por sexo, y que habran de contemplar, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacion, promocion y for-
macion profesional, retribuciones, ordenacion del tiempo de
trabajo y prevencion del acoso sexual, moral, o fisico. Y podra
hacer sus aportaciones u observaciones en esa fase.

67 Un ejemplo de esta referencia lo podemos encontrar en el &mbito sectorial, en con-
venios como el estatal de la industria del calzado o, en el &mbito de empresa, en
convenios como el de V2 Complementos Auxiliares.

68 Art. 47 de la LOI sobre Transparencia en la implantacion del plan de igualdad y D.A.
11° que modifica el Art. 64 del Estatuto de los Trabajadores.

69 Cabildo Insular de Fuerteventura (entre otros).



Diversificacion de las competencias

En los convenios suscritos después de la Ley de Igualdad, se diver-
sifican en algunos casos las competencias relacionadas con la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Varios convenios, ademas de asignar determinadas competencias
a una comision especifica 0 a la comision paritaria, atribuyen al
comité de empresa 0/y a los delegados y delegadas de personal
funciones relacionadas con el acceso a la formacion u otras cues-
tiones concretas relacionadas con la igualdad de oportunidades,
ademas de citar el derecho de informacion que la LOI establece.
Asi, el V Convenio del sector de Hosteleria y Actividades Turisticas
de Madrid asigna a la Comision Paritaria la funcion de impulsar y
desarrollar los Planes establecidos en la Ley de Igualdad. Entre las
funciones de la representacion legal de la plantilla, sefiala:

[Recibir] anualmente informacién relativa a la aplicacion en la
empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, entre la que se incluira datos
sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medi-
das que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad
entre mujeres y hombres en la empresa, y de haberse esta-
blecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

Vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

El comité velara no solo por que, en los procesos de seleccion
de personal, se cumpla la normativa vigente o paccionada
[sic.], sino tambien por los principios de no discriminacion,
igualdad de sexo y fomento de una politica racional de empleo.

En ocasiones, dentro de un mismo convenio, algunas competencias
se asignan a la comisién de igualdad de oportunidades y otras, a la
Comision Mixta o Paritaria. Asi, en el ambito sectorial, el Convenio
estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio, indus-
trias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismaos
materiales sefiala que la Comisién de Igualdad realizarad el segui-
miento del plan de igualdad sectorial, mientras que la Comision
Mixta se encargara del seguimiento de los planes de igualdad que
realicen las empresas.
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Un caso interesante es el Convenio de Marroquineria, Cueros Re-
pujados y similares™, que diferencia la Comision de Igualdad de
Oportunidades (en otras ocasiones denominada Comisién por la
igualdad del convenio), de caréacter sectorial, de las comisiones de
igualdad que habréan de crearse en las empresas del sector que
tengan mas de 250 personas en plantilla, a las que atribuye el
seguimiento y evaluacion de los planes:

Los planes de igualdad [...] estableceran sisternas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos a través de las comi-
siones por la igualdad que se crearan en las empresas de mas
de 250; en las de menos plantilla sera la comisién por la igual-
dad del convenio (paritaria) la que realizara el seguimiento.

También asigna a la comision de igualdad de caracter sectorial fun-
ciones relacionadas con el seguimiento de los planes de igualdad,
ademas de competencias generales en materia de igualdad y no dis-
criminacion y la elaboracion de informes en los casos de conflicto:

Dentro de la comision paritaria del convenio se constituira
una Comision para la igualdad cuyas atribuciones y compe-
tencias seran:

a) Las de velar por la interpretacion del convenio en materia
de igualdad y no discriminacion.

b) Las de emitir informe previo a la resolucién de conflictos
sobre los articulos de este capitulo.

c] Conocimiento y seguimiento de los planes de igualdad en
las empresas.

Asimismo, en el articulo dedicado al acoso sexual, o por razén de
sexo, sefiala que la Comision por la Igualdad actuara de inmediato
en estos casos:

Las empresas deberan evitar estas situaciones y arbitrar pro-
cedimientos especificos para su prevencion, dar cauces a las
denuncias o reclamaciones que se puedan formular por quie-
nes hayan sido objeto del mismo. La comisién por la igualdad

70 Convenio de Marroquineria, Cueros Repujados y similares de Madrid, Castilla-La
Mancha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia.
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actuara de inmediato. En las empresas se elaborara un codigo
de buenas practicas para incorporarlo al plan de igualdad.

En el ambito de empresa, también algunos convenios asignan
algunas funciones relacionadas con la igualdad de oportunidades a
la Comision Mixta y otras, a la de igualdad de oportunidades, como
el Convenio de Uniprex S.A.U:

Hasta que se implementen los mecanismos previstos por la
Ley Organica 3/2007, y en todo aquello que no resulte con-
tradictorio con dicha normativa, la Empresa y la Representa-
cion de los Trabajadores acuerdan que la Comision Mixta Pari-
taria del presente Convenio Colectivo, asumira entre sus
funciones la de impulsar actuaciones que fomenten la igualdad
efectiva de oportunidades y desarrollar las medidas de accién
positiva que se planteen en el marco de los programas de la
Union Europea y de las iniciativas legislativas nacionales.

Sus funciones seran:

Analizar las caracteristicas de la plantilla, con informacion
clasificada por sexos y categorias.

Elaborar propuestas de actuacion e incorporarlas a la nego-
ciacion colectiva.

Promover actividades formativas especificas.
Orientar en la utilizacién de un lenguaje no sexista.

Seguir la implantacién de las medidas de accién positiva que
se acuerden.

Ademas de las citadas funciones de la Comision Mixta, el Convenio
de Uniprex 5.A.U establece la creacion de una Comisién para la
lgualdad, cuyo principal cometido sera la elaboracion para la Em-
presa de un Plan de igualdad en atencién a lo dispuesto en el art.
45 y siguientes de la Ley Organica 3,/2007.

Diferencias en los distintos ambitos de negociacion en cuanto
a las competencias o funciones

Respecto a las competencias generales en materia de igualdad de
oportunidades, algunos convenios atribuyen a la comision de igual-
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dad de oportunidades (o, en algunos casos, a la comision mixta) la
funcién de velar para que tanto las mujeres como los hombres
gocen de igualdad de oportunidades™ o promover el principio de
igualdad en todos los ambitos del sector’®, mientras otros expre-
san esta competencia en términos de interpretacion de la LOI o del
convenio en materia de igualdad.

En el ambito sectorial, el Convenio de Transportes por Carretera
de Castellon, ademas de destacar este tipo de competencias,
sefala el seguimiento de la evolucion de los planes de igualdad ela-
borados por las empresas del sectaor, la posibilidad de elaborar dic-
tamenes técnicos y la realizacion de un estudio en el sector.
Destaca, asimismo, la atencion a la equidad en las retribuciones,
gue si bien es tratada también en otros convenios, se menciona
con menos frecuencia que otro tipo de atribuciones:

Seran funciones de esta comision las siguientes:

1. Velar para que tanto las mujeres como los hombres
gocen de igualdad de oportunidades en cuanto a empleo,
formacién, promocion y desarrollo del trabajo.

2. Velar para que las mujeres tengan la misma equiparacion
que los hombres en todos los aspectos salariales, de
manera que a igual trabajo y condiciones siempre tengan
igual retribucion.

3. Velar para que las mujeres, en igualdad de condiciones,
tengan las mismas oportunidades que los varones en
casos de ascensos y funciones de mayor responsabilidad.

4. Seguimiento de la evolucién de los planes de igualdad
acordados en las empresas del sector

5. Posibilidad de elaborar dictamenes técnicos sobre aspec-
tos relacionados con la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en el trabajo a solicitud de la
Comision mixta.

6. Podra elaborar, si asi se conviene, un estudio especifico
en relacién con la Igualdad de Oportunidades en el sector
Yy, en concreto, una evaluacion de la situacion laboral y de
empleo de las mujeres, a realizar a través de la encues-

71 Convenio del Sector de Harinas, Panificables y Sémolas.

72 Convenio del sector de la Construccién y Obras Publicas de Asturias.



ta sectorial de aplicacion del convenio y para lo cual sera
necesario que los datos se presenten en ésta dltima des-
agregados por género.

El Convenio Colectivo estatal del Sector de Harinas, Panificables y
Sémolas atribuye a la CIOND las mismas funciones que ya recogia
el Convenio estatal de Industrias lacteas y sus derivados (2004-
2007), visto en el apartado dedicado a los convenios suscritos
antes de la LOI. En el caso del Convenio Colectivo estatal del Sector
de Harinas, Panificables y Sémolas, al igual que algunos otros que
se analizan en este apartado, la comision se habia creado antes
de la entrada en vigor de la LOI, si bien no figura entre los firma-
dos con anterioridad a la misma por haber sido acotado el analisis
de dicho periodo a los que aln se encontraban vigentes en 2007.
La novedad que se incluye tras la firma de la LOIl es que, a las cita-
das competencias, se le afiade la de velar por el cumplimiento de
la nueva Ley de Igualdad, comprometiéndose a seguir trabajando
en este camino conforme a la Ley. Este tipo de enunciados se des-
arrolla también en otros convenios de ambito tanto sectorial”
como de empresa’.

Ademas de las competencias generales en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, la funcion mas citada
dentro del &mbito sectorial es el seguimiento de los planes y/o las
medidas de igualdad desarrolladas en las empresas, sobre todo en
el ambito estatal.

Las funciones asesoras, de mediacion y, en su caso, arbitraje y de
seguimiento o la recopilacién de informacién sobre las incidencias
y dificultades que puedan surgir a partir de la aplicacion de la LOl,
se observan en el ambito sectorial, si bien no en convenios de
empresa y grupo de empresa. El V Convenio marco estatal de ser-
vicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la
promaocion de la autonomia personal constituye un ejemplo ilustra-
tivo, al atribuir a la Comision paritaria de Igualdad las citadas fun-
ciones, ademas de otras que se mencionan a continuacion:

73 CC del sector de chocolates, bombones y caramelos de la provincia de Girona (2007-
2008), Convenio Colectivo del sector Agropecuario de Guadalajara.

74 Convenio de Uniprex SAU, S.L.
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Obtencion, mediante encuestas u otros medios que se acuer-
den, de informacién anual sectorial de las medidas implanta-
das en las diferentes empresas y de las plantillas, disgrega-
das [sic.] por categorias profesionales y género.

Asesoramiento a las empresas que lo soliciten sobre los de-
rechos y obligaciones en materia de igualdad, asi como en
materia de implantacién de planes.

Mediacion y, en su caso, arbitraje, en aquellos casos que vo-
luntaria y conjuntamente le sean sometidos por las partes
afectadas y que versan sobre la aplicacion o interpretacion de
los planes de igualdad.

Recabar informacion de las empresas sobre las incidencias y
dificultades que pueda generar la aplicacion de la Ley de
igualdad.

Respecto a las competencias relacionadas con la elaboracion o
negociacion de planes de igualdad, éstas son citadas en todos los
ambitos de caracter sectorial (a excepcion del local), si bien en
menor medida que las de seguimiento de planes y medidas. Se
observan las siguientes situaciones:

a) La comisién de igualdad o la comisién mixta se hace cargo de
la obligacion legal, correspondiente al ambito sectorial, de esta-
blecer los términos y condiciones en los que las empresas del
sector realizaran los planes de igualdad, como recoge, entre
otros, el Convenio interprovincial de las empresas minoristas
de droguerias, herboristerias, ortopedias y perfumerias:

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 85 apartado 2 de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, la Comision Mixta
prevista en el siguiente articulo concretara en el ambito sec-
torial los términos y condiciones para establecer en las em-
presas del sector las medidas y Planes dirigidos a promover
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres en el ambito laboral.

b) Se atribuye a una comision la competencia de impulsar y des-
arrollar los Planes establecidos en la Ley de Igualdad, como
sucede en el Convenio del sector de Hosteleria y Actividades
Turisticas de Madrid.



c)

d)

e)

Se atribuye a la comision de igualdad la funcion de fomentar la
puesta en marcha de un plan sectorial en materia de igualdad,
como ocurre en el Convenio de Construccion y Obras Publicas
de Asturias.

La comision desarrollarda un modelo de Plan de Igualdad para
aplicar en el sector. Este es el caso del Convenio Colectivo del
sector de Hosteleria de Zaragoza, que indica que, de no lograr-
se un acuerdo en el ambito estatal, la comision paritaria del
convenio se constituird en comision de Plan de Igualdad:

Ante el conocimiento de las partes firmantes del convenio
colectivo de que se encuentra abierta en el seno del acuerdo
laboral de ambito estatal para el sector de Hosteleria una
negociacion tendente a la elaboracion de un modelo de plan
de igualdad, se establece que a lo que al respecto alli se
acuerde, se procedera a incorporario al convenio.

De no llegarse a conseguir un acuerdo en el acuerdo laboral
de ambito estatal para el sector de Hosteleria, en relacion con
este tema, la comision paritaria del convenio, se constituira
en comision de Plan de igualdad, y procedera a desarrollar un
modelo de Plan de igualdad para aplicar en el sector.

La Comision Técnica impulsara el establecimiento de planes de
igualdad en el sector, como dispone el Convenio de exhibicion
cinematografica de la provincia de Barcelona.

En el ambito empresarial, la participacion de la comision en la ela-
boracién y/o aplicacion de planes de igualdad se sefiala en todos
los convenios de grupo de empresa con referencias a comisiones

y en la mayoria de los de empresa. Al igual que en el ambito sec-
torial, se observan diferentes situaciones al respecto, si bien con

matices diferentes:

a)

El plan de igualdad se negocia en el seno de la Comision de
Igualdad de Oportunidades. Asi lo manifiestan convenios como
el de Consum Sociedad Cooperativa Valenciana, que indica que
la Comisién de trabajo por la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion:

...tendra atribuida expresamente la facultad de confeccionar
un Plan de Igualdad, partiendo de los principios generales de
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respeto, no discriminacion e igualdad de trato y de oportuni-
dades en el ambito laboral y con esta finalidad, debera estu-
diar y adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de dis-
criminacion velando, entre otras cuestiones, para que tanto
las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportu-
nidades en cuanto a empleo, formacién, salario, promocion y
el desarrollo de su trabajo.

b) La Comisién Mixta preparara el citado Plan de Igualdad y lo
sometera a la Comision Negociadora del Convenio para su
aprobacion e incorporacion al mismo, como sefiala el Convenio
colectivo para el personal de la UGT.

c) El Comité de empresa y la Direccion tienen la competencia de
desarrollar el Plan de Igualdad, sin que se mencione a la comi-
sion de igualdad de oportunidades para el desempefio de esta
tarea. Asi lo establece, entre otros, el V Convenio del Instituto
Espariol de Comercio Exterior (ICEX]>.

En el ambito de empresa, las competencias generales en materia
de igualdad de oportunidades son las mas citadas después de las
relativas a la negociacion del plan de igualdad, si bien en este caso,
menos de la mitad de lo convenios las sefalan. De éstos, la mayo-
ria atribuyen estas competencias al Comité de empresa y/o las
delegadas y delegados sindicales o de personal. De los pocos que
asignan estas competencias a una comision, el Convenio de Arc
Distribucién Arte para el Hogar Ibérica, S.L. reproduce las mismas
funciones que el Convenio Colectivo estatal del Sector de Harinas,
Panificables y Sémolas, afiadiendo que la comision de igualdad tra-
bajara sobre la base del diagnéstico de situacion previo realizado
por la empresa para conocer la situacion respecto a la gestion
interna que se realiza desde el punto de vista de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Varios convenios de empresa (y uno de grupo de empresa’®) hacen
referencia a competencias en materia de igualdad de oportunidades

75 Este es otro de los convenios que recogian referencias a planes y comisiones de igual-
dad de oportunidades antes de la entrada en vigor de la LOI, aunque, por no encontrar-
se vigente en 2007 (debido probablemente a que se encontraba en proceso de negocia-
cion), no figura en el universo de convenios firmados antes de la Ley de Igualdad del que
se parte en el presente estudio, sino entre los suscritos con posterioridad a la misma.

76 Convenio del Grupo HC Energia.



en relacion a diferentes caracteristicas que pueden ser objeto de dis-
criminacion. Asi, el Convenio colectivo del Centro de Trabajo de la Em-
presa Publica de Puertos de Andalucia (CLECE] indica lo siguiente:

Dependiendo de la Comisién de Interpretacion y Vigilancia, se
constituird una Comisién para la Igualdad de Oportunidades
gue velara, en el ambito del presente convenio, para evitar la
discriminacion por razon de sexo, raza, religion, opinion o
cualguier otra condicién o circunstancia personal o social.

Las partes firmantes del presente Convenio se obligan a:
* Promover el principio de igualdad de oportunidades.

e FEliminar cualquier disposicién, medida o practica laboral
que suponga un trato discriminatorio por razon de naci-
miento, sexo, etnia, orientacion sexual, religion, opinién o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social,
asi como cualquier obstaculo que impida el derecho a
acceder y desempenar en condiciones de igualdad las fun-
ciones y puestos de Trabajo en la Empresa.

e Desarrollar lo dispuesto en la legislacion vigente sobre
conciliacion de la Vida Familiar y Laboral de las personas
Trabajadoras.

Con un grado mayor de desarrollo de sus funciones, cabe desta-
car el Convenio del Instituto Espariol de Comercio Exterior (ICEX],
gue establece las siguientes funciones para la Comisién de Calidad
de la Vida laboral, Igualdad de Oportunidades, No Discriminacion y
participacion de los trabajadores’”:

Aplicar mejoras en el clima laboral, realizar seguimiento en los
casos denunciados como acoso laboral o sexual, etc., asi como
cualquier tema que se apruebe por la Comision y que conlleve
una mejoria en la calidad de la vida laboral dentro del ICEX.

Vigilar el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
oportunidades, evitar cualquier discriminacion por razon de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinion, o cualquier otra con-
dicién o circunstancia personal o social, pudiendo elevar pro-

77 De las competencias destacadas, solo la tercera y la cuarta constituyen una innova-
cién en este convenio, al haberse incorporado después de su renovacion tras la entrada
en vigor de la LOL.
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puestas de moaodificacion de las circunstancias discriminato-
rias al 6rgano competente para la correccion de las mismas.

Proponer la aplicacion y desarrollo mas favorable de las me-
didas contenidas en el Plan Concilia y en la legislacion al res-
pecto.

Esta comision sera también el ambito para que los trabaja-
dores, a través de sus representantes, puedan aportar pro-
puestas para mejorar la proteccion medioambiental, el aho-
rro energético y la movilidad sostenible en las cuestiones
relacionadas con su trabajo.

Los trabajadores del ICEX acogidos a este Convenio podran
dirigirse a esta Comisién directamente o a través de sus
representantes legales, cuando estimen que se han produci-
do o se pueda producir una situacion discriminatoria o injus-
tificada a su juicio.

Se puede considerar una buena practica no solo que la comisién vele
por la igualdad de oportunidades, sino que ademas los trabajadores
y trabajadoras puedan contar con algin organismo para dirigirse a
él en caso de que se produzcan situaciones de discriminacion’®.

Si bien no se hace referencia al acoso por razén de sexo, resulta
interesante abordarlo desde la 6ptica del clima laboral que el acoso
genera y desde la mejora de dicho clima y de cualquier aspecto que
contribuya a mejorar la calidad de vida laboral™.

Como se observa también en otros convenios, se atribuyen a la
comision funciones relacionadas con la conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral, que en este caso se dirigen a desarrollar
o aplicar de la manera mas favorable lo que ya se recoge en el Plan
Concilia y en la Ley.

Otra de las competencias mas citadas después de la de elaborar
y aplicar el plan de igualdad es la de realizar el diagnéstico, que en

78 Esta buena practica ya se incluia en este convenio antes de entrar en vigor la LOI, si
bien a raiz de su renovacion tras la Ley de Igualdad, se mantiene este enunciado.

79 También este punto es anterior a la LOl y se ha mantenido tras la renovacion de este
convenio en julio de 2007. En el periodo anterior a la LOI, no se aludia al acoso por razén
de sexo y, al ser renovado el convenio con posterioridad a la misma, se mantiene el acen-
to en el clima laboral, pero no recoge el concepto de acoso por razén de sexo incluido
en la LOL.



varios convenios de empresa (como se ha visto en el Capitulo dedi-
cado a los planes de igualdad) se atribuye, o bien a una comisién
especifica (como la comisién de igualdad de oportunidades)® o
bien a la Comision Mixta o a la Comisién de Interpretacion y Vigi-
lancia del convenio®'. Asi, en el ambito de grupo de empresa, el
Convenio de Radio-Television de Galicia y de sus Sociedades sefia-
la las siguientes funciones de la comision de igualdad:

e Realizacion del diagnéstico de la empresa desde la pers-
pectiva de género, la elaboracion del plan de igualdad y el
cédigo de buenas conductas.

* Aprobacion del plan de igualdad de la empresa, para el que
se convocara una reunion extraordinaria.

e FEstudiar todas aquellas cuestiones que se presenten en el
plan de igualdad.

Como ya se ha visto anteriormente, en el &mbito empresarial, no se
han encontrado convenios que asignen a la comisién de igualdad fun-
ciones de asesoramiento en relacion con la LOI ni de mediacion o
arbitraje en caso de conflicto en la interpretacion de la misma. Sin
embargo, si se recogen medidas de seguimiento y evaluacion de las
medidas implantadas, la formulacion de propuestas o la actuacion o
el seguimiento de los casos de discriminacion, como indica, entre
otros, el Convenio del Ayuntamiento de Sant Pere de Torello:

Esta Comisién tendra como funciones, aparte de realizar el
seguimiento de las medidas de este capitulo, realizar su eva-
luacion, formular propuestas para conseguir la igualdad de
trato y de oportunidades, actuar en aquellos supuestos en
gue se acredite una actuacién que vulnere el principio de
igualdad de trato y de oportunidades, etc.

3.2.2. Participacion de mujeres en la comision

Si bien la mayoria de los convenios analizados sefialan la composi-
cion paritaria de la comision de igualdad de oportunidades en cuan-

80 Convenio de Dalphi Metal Espafia S.A., CC de Arc Distribucion Arte para el Hogar
Ibérica S.L, IV CC de Plues Supermercados, Convenio de Radio-Television de Galicia y de
sus Sociedades.

81 Convenio de la Empresa Publica de Puertos de Andalucia.
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to a la representacion de la parte empresarial y de la plantilla, en lo
referido a la participacion de mujeres y hombres, son muy pocos
los que atienden a esta cuestion. Aunque en la practica, muchas
comisiones de igualdad de oportunidades incluyen participacion de
muijeres, el hecho de que un convenio colectivo establezca al menos
un minimo de participacion puede considerarse una buena practica.

Entre los convenios vigentes en 2007 y firmados antes de la LOI,
se han encontrado los siguientes casos, que se encuadran dentro
del ambito sectorial provincial:

e El Convenio del sector de elevacion, depuracion, tratamiento,
captacion y distribucion de aguas de Ciudad Real (2006-2009),
sefiala al respecto:

La Comisién de Igualdad estara compuesta mayoritariamente
por mujeres. En caso de no constitucion de la Comision, las
funciones y composicién aqui descritas seran asumidas de
forma expresa por la Comision de Seguimiento del Convenio
donde las trabajadoras, afectadas por el mismo, tendrén par-
ticipacion proporcional a la plantilla.

e El Convenio de trabajo para el sector de Aguas para riegos de
Granada (2008-2008) determina que la Comisién de Igualdad
estara compuesta al 50% por mujeres.

Entre los convenios suscritos a partir de la entrada en vigor de la
LOl, se han encontrado 4 referencias en relacion a esta cuestion, de
las cuales una de ellas se corresponde con un convenio que ya inclu-
ia esta referencia antes de la Ley, pero la sigue incluyendo tras su
entrada en vigor®. De estas referencias, 2 se incluyen en convenios
de dmbito sectorial estatal y otras dos, en el ambito de empresa:

e El Convenio estatal del Sector de Harinas, Panificables y Sémolas
establece un minimo de participacion femenina en la Comision
para la igualdad de Oportunidades y la no Discriminacion tanto
por parte de las personas trabajadoras como de la empresa,

82 Convenio estatal del Sector de Harinas, Panificables y Sémolas.



independientemente de que éstas ocupen 0 no cargo 0 repre-
sentacion sindical:

En cuanto a la composicion de dicha comision, necesaria-
mente dos miembros seran de sexo femenino, una por cada
sindicato representativo en este Convenio, independiente-
mente o no de que ocupen cargo o responsabilidad sindical,
de la misma manera la parte empresarial se compromete a
gue estaran presentes en esta comision dos miembros de
sexo femenino de su asociacion si las hubiere.

El | Convenio colectivo estatal del Administrador de Infraes-
tructuras Ferroviarias apela al principio de presencia equilibra-
da de hombres y mujeres:

Se constituye una Comision Mixta para la igualdad de oportu-
nidades y no discriminacion que sera paritaria y estara inte-
grada por ocho componentes de la representacion de la direc-
cion de la empresa e igual numero por la representacion de
los trabajadores, que se designarén de forma que responda
al principio de presencia equilibrada de hombres y mujeres.

El Convenio del Ayuntamiento de Sant Pere de Torello también
alude al principio de presencia equilibrada en relacion a la
Comision para la Igualdad Efectiva entre Hombres y Mujeres,
recogiendo lo que indica la LOI al respecto:

Esta Comision tendra que respetar, por cada una de las par-
tes, el principio de presencia equilibrada que supone que las
personas de cada sexo no superaran el 60% ni seran menos
del 40%.

El Convenio de Abertis Infraestructuras, SA (2008-20089), si
bien no obliga a una participacion femenina minima, designa a
una mujer y su suplente —un hombre-, en representacion de la
empresa y, por parte de la RLT, a dos mujeres y otra mujer
como suplente.
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3.2.3. Otras consideraciones

Existe una diversidad considerable en los nombres, competencias
y grado de desarrollo de las referencias a comisiones de igualdad
de oportunidades, tanto en convenios anteriores a la LOI como en
los posteriores.

Respecto a su grado de independencia, cerca del 20% de las refe-
rencias a comisiones en convenios firmados después de la LOI indi-
ca que depende de la Comisién Paritaria del convenio, o bien de otra
entidad. En el resto de los casos, no se indica nada al respecto.

Respecto al funcionamiento de la comision, algunos convenios
incorporan su reglamento, en el que se detallan roles y funciones
de figuras como la presidenta o presidente o el secretario o secre-
taria, lo que indica un grado de concrecion y compromiso impor-
tante. Este es el caso del V CC marco estatal de servicios de aten-
cion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de
la autonomia personal.

Tres convenios de ambito sectorial provincial®® y dos de empresa®
indican que la Comision se dotara de un reglamento interno de fun-
cionamiento, con la finalidad de poder desarrollar sus funciones.
De éstos, el Convenio de CLECE, S.A. (Centro de Trabajo Empresa
Publica de Puertos de Andalucia) sefiala, ademas, los contenidos
minimos que éste deberéd incorporar:

Dicha Comision elaborara su propio Reglamento de Funcio-
namiento que tendra, como minimo, el siguiente contenido:
Finalidad. Composicién. Sede. Reconocimiento y aceptacion.
Funcionamiento. Régimen de sesiones

El Convenio estatal del sector de Harinas, Panificables y Sémolas
hace referencia a un reglamento que dicha comision posee vya,

83 Convenio del sector de chocolates, bombones y caramelos de la provincia de Girona;
Convenio del sector Agropecuario de Guadalajara y CC de la Construccién de Santa Cruz
de Tenerife.

84 Convenio de Consum, Sociedad Cooperativa Valenciana y CC de CLECE, S.A. (Centro
de Trabajo Empresa Publica de Puertos de Andalucia).



sefialando que: para el adecuado desemperio de sus cometidos, la
Comision estara a lo dispuesto en su reglamento interno de fun-
cionamiento.

Conviene destacar como buena préctica la previsién de reuniones
periédicas con caracter ordinario, asi como reuniones extraordi-
narias a solicitud de cualquiera de las partes. De los convenios fir-
mados después de la LOI, cerca de un 30% de los que hacen refe-
rencia a comisiones sefalan, tanto dentro del ambito sectorial
como del empresarial, la periodicidad de las reuniones.

De éstos, algunos de ambito sectorial, como el Convenio estatal
de Cajas de Ahorros, indican que la periodicidad de las reuniones
sera establecida por la propia Comisién. Sin embargo, la mayoria
establecen plazos que oscilan entre los dos meses y los doce
meses para la periodicidad de las reuniones ordinarias, mientras
gue las extraordinarias podran tener lugar, generalmente, cuando
las partes integrantes lo solicitan.

En algunos casos, como en el Convenio del sector Agropecuario de
Guadalajara, la comision se podra reunir, ademas de cuando lo soli-
cite (...] cualquiera de las partes, por propia iniciativa (...), a instan-
cia de la denuncia de un trabajador/a con caracter extraordinario.

Otra buena practica destacable es la de asignar a la representa-
cion sindical de la Comisién el crédito horario necesario y retri-
buido por las empresas que correspondan para el desempefio de
sus funciones, como establece el Convenio estatal del sector de
Harinas, Panificables y Sémolas:

La representacion sindical de la Comision dispondra del cre-
dito horario necesario y retribuido por las empresas que
correspondan para el desemperio de sus funciones. Este cré-
dito horario comprendera el dia efectivo de la reunién y bien
la tarde anterior o la mafiana siguiente

Asimismo, merece la pena sefalar el Convenio de CLECE, S.A.,
gue muestra su compromiso de comunicar los acuerdos de la
comision entre la plantilla:
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La Direccion de la Empresa promovera cuantas medidas sean
precisas para la comunicacion de los acuerdos de la Comision
para la Igualdad de Oportunidades a todos los trabajadores.

Respecto al grado de desarrollo de las referencias a comisiones
de igualdad de oportunidades en convenios colectivos, cerca del
28% de los casos se limita a anunciar que se constituird una comi-
sion.

La mayoria de los convenios concreta alguna cuestion en relacion
a su composicion y funciones, si bien menos de una cuarta parte
desarrolla medianamente estas cuestiones.

Sélo una minoria de los convenios establece un grado alto de des-
arrollo, concrecion y compromiso, detallando claramente sus fun-
ciones y haciendo mencién a su estructura y funcionamiento.

En resumen, si bien la Ley de Igualdad ha favorecido el incremento
de las referencias a comisiones de igualdad de oportunidades en
convenios colectivos, algunas de las mencionadas en convenios fir-
mados después de la LOI ya se habian creado con anterioridad, en
algunas ocasiones con un alto grado de desarrollo y compromiso.

Antes de la LOI, predominaban las competencias generales de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en diferentes
ambitos, si bien se encontraba tambieén un nimero significativo de
referencias a cuestiones mas especificas. La LOlI genera no soélo
un mayor nimero de referencias, sino también nuevas funciones
vinculadas a la puesta en marcha de lo que esta Ley establece.

Si bien la mayoria de estas referencias tienen un grado medio o
bajo de desarrollo, existen ejemplos muy significativos de convenios
gue desarrollan con detalle al menos lo referente a las funciones
de la comision. Algunos convenios destacan por su concrecion, asi-
mismo, a la hora de establecer el funcionamiento y composicion de
las comisiones.



Una aproximacion a los planes
de igualdad

Un afio y medio después de la LOI, existe un desarrollo incipiente
de los planes de igualdad acordados, si bien existe un numero
importante en proceso de negociacion. En este apartado, se ana-
lizan los textos de los diez planes que se han conseguido recopilar
hasta principios de noviembre de 2008°%, tomando como referen-
cia las cuestiones relativas a estructura y contenidos, mecanismos
de seguimiento y evaluacion, competencias, participacion y grado
de desarrollo. El Cuadro 10 recoge de manera resumida estas
cuestiones. Es preciso tener en cuenta que el analisis se cifie a los
textos de los planes, que aportan informacion relevante sobre
aspectos que se han llegado a acordar entre representacion de las
empresas y de la poblacion trabajadora, independientemente de
cual sea su aplicacion posterior, resultados e impacto.

Asimismo, se describe brevemente la situacion actual de los planes
gue se estan negociando, atendiendo a los sectores en los que se en-
cuadran y a los obstaculos relatados por algunas informantes clave.

1. Planes de igualdad en proceso
de negociacidon

En noviembre de 2008, tenemos constancia de 88 planes de igual-
dad en proceso de negociacion, que figuran por sectores en el
Cuadro 7. El sector de Cajas de Ahorros es el mas avanzado en
este sentido, pues 27 entidades que forman parte del mismo
estadn negociando planes de igualdad. A continuacion, se encuen-
tran los siguientes sectores: Seguros (12), Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones (TIC: 11), Comercio (10) vy
Banca (9). En tercer lugar, en el Sector Ferroviario, conocemos la
existencia de 4 planes en proceso, asi como 3 en el Automocion y
otros 3 en el Agroalimentario. Y, por Ultimo, disponemos de infor-
macion acerca de la negociacion de dos planes de igualdad en el
sector de la limpieza y un plan en cada uno de los siguientes sec-
tores: Hosteleria, Industria Quimica, Distribucion farmaceéutica, In-
dustria Tabaquera, Educacion y ETTs.

85 Se han analizado los planes de igualdad recopilados hasta el 1 de noviembre de
2008. Posteriormente, hemos recibido informacién acerca de los Planes de Igualdad
de: Groupama Seguros y Reaseguros S.A.; Caixa Penedés; FCC Construccion y
Diputacion Provincial de Cadiz firmados después de la citada fecha, asi como el de la
empresa farmacéutica Cinfa.
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De los planes que se encuentran en proceso de negociacion, algu-
nas informantes clave destacan la diferencia de actitudes entre
unas entidades y otras. Asi, mientras algunas han mostrado inte-
rés y colaboracién por poner en marcha este tipo de medidas, en
otros casos, la representacion sindical se estd encontrando con
obstaculos. Entre las barreras, predominan las reticencias por
parte de la empresa a entregar a la representacion sindical el diag-
nostico o los datos desagregados por sexo relativos al mismo.
Otros problemas relatados por informantes clave son la falta de
disposicion por parte de la empresa para negociar (ya sea por
pasividad o ya por querer imponer sus criterios) o la falta de cono-
cimiento y cualificacién para realizar el diagnostico.

A pesar de las dificultades, se van logrando avances en la nego-
ciacion, en ocasiones favorecidos por la existencia de comisiones
de igualdad, o bien de negociaciones y acuerdos previos en rela-
cion a medidas orientadas a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Cuadro 7: Planes de Igualdad en proceso de
negociacion en noviembre 2008, por sectores

Sector Empresa
BANCA Citybank
Sabadell

Deutsche Bank
Banco Gallego
Banco Popular
Barclays

Banco de Valencia
Banco Espiritu Santo
BBVA

CAJAS DE AHORROS Cajasol

Kutxa (Caja de ahorros de Guipuzcoa y San Sebastian)
Caixa Sabadell

Manresa

Onteniente

Guadalajara

Tarragona

Duero

Badajoz

La Caixa

Extremadura
Caja de Ahorros de Castilla La Mancha (CCM)
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CAJAS DE AHORROS
(continuacion)

Cantabria

Girona

Granada

Rioja

Unicaza

Caja de Ahorros de la Inmaculada de Aragon (CAl)
Segovia

Navarra

Catalufa

Caja Madrid

Caixa Galicia

Caja Vital

Ibercaja

Caja Rural de Toledo
Caja Rural de Granada

SEGUROS

Ocaso

Liberty

Santander Seguros

Mutua General de Seguros
Asepeyo

Pelayo

Sociedad de Prevencion Asepeyo
Fremap

Catalana Occidente

Reale Seguros Generales
Grupo Asegurador de La Caixa
Mapfre

TIC

Informatica de Euskadi
Atos

Indra

Ibermatica SA
Getronics Tecnocom
Atca

Sogeti

GFT Iberia

Grupo EDS

EDS Omega

Cap Gemini

ADMINISTRACIONES
PUBLICAS

Administracion General del Estado

COMERCIO

Aldeasa

DIA (Distribuidora Internacional de Alimentos, S.A.)
Grupo Eroski

Supermercados Eroski

Leroy Merlin
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COMERCIO
(continuaciéon

Aki
Caprabo

Grupo Champion (Carrefour Express,...

Hipermercados Carrefour

Alcampo
HOSTELERIA Paradores
AGROALIMENTARIO Bimbo

Freixenet

SOS Cuétara
AUTOMOCION General Motors

DANA

John Deere Ibérica
FERROVIARIO Adif

Renfe Operadora

Cremonini

Wagon-lits
INDUSTRIA QUIMICA Almirall
DISTRIBUCION
FARMACEUTICA Hefame
IND. TABAQUERA Altadis

LIMPIEZA Limasa (E.municipal Malaga)
SABICI-P (antes General Electric Platics)
EDUCACION Fundacion para la Formacion y el
Empleo “Miguel Escalera”
ETT Alta Gestion

Fuente: Elaboracion propia

2. Planes de igualdad negociados

De los planes de empresa que se han negociado analizados, tres
se firmaron en 2007°%, anticipdandose de manera voluntaria a la
LOI al contar con acuerdos previos relacionados con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. De los firmados a princi-
pios de 2008, uno de ellos se anticipaba a la obligacion estableci-

86 Banco Santander, Banesto y Rural Servicios Informaticos.
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da en la LOI¥, otro sefala su desarrollo voluntario® y otro habia
comenzado las negociaciones hacia dos afios como respuesta a
las resoluciones de la inspeccion de trabajo®. Del resto, uno de
ellos™ destaca explicitamente que responde a la obligacion legal de
establecer planes en empresas de mas de 250 personas; otro ha
negociado el Plan de Igualdad simultaneamente al Convenio, por lo
gue lo ha incluido en el mismo®' y otro ha adoptado el plan que se
realizd en otra empresa de su grupo®.

Cuadro 8 : Planes de igualdad negociados y analizados,
por sector

Nombre de la empresa /

grupo que ha negociado Sector
el plan
BANCO SANTANDER Banca

GRUPO SANTANDER CONSUMER Banca

BANESTO Banca

EL CORTE INGLES Grandes Almacenes
ELCOGAS Energia eléctrica

ENDESA Energia eléctrica

ENSA Industria quimica
PLATAFORMA EUROPA- INDITEX Logistica — Distribucion textil
MUTUALIA Seguros

RURAL SERVICIOS INFORMATICOS | TIC

Fuente: Elaboracion propia

No todos los planes de igualdad establecen una vigencia determi-
nada a partir de su firma. Asi, mientras algunos establecen perio-

87 Mutualia.

88 Elcogas.

89 El Corte Inglés.

90 Ensa, Equipos Nucleares, S.A.
91 Endesa.

92 Grupo Santander Consumer.
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dos concretos que oscilan entre los 3% y los 5% afios, otros no
indican nada al respecto. En otros casos, se incluye un calendario
de acciones que se implantaran a lo largo de un afio®™ o se sefiala
la fecha en la que entrara en vigor el plan, dejando indeterminada
la de su fin®.

Respecto a los sectores a los que pertenecen los planes de igual-
dad analizados, tres corresponden al de la Banca, dos a Energia
Eléctrica y, del resto, se conoce un plan de igualdad por cada uno
de los siguientes sectores: Industria quimica, Logistica/ Distribu-
cion textil, Seguros y TIC.

2.1. Estructura y contenidos

Se observan distintas maneras en la forma de estructurar los con-
tenidos del plan de igualdad. La mayoria de ellos incluyen sélo apar-
tados relativos a las materias, mientras que otros desarrollan ade-
mas una introduccién y/o un prélogo, separado de los ejes, plan
o programa de actuacién, asi como otro apartado dedicado al
seguimiento y la evaluacion. En algin caso, se incluyen anexos
otros documentos, como una Guia de Buenas Practicas para el
uso de un lenguaje no sexista y formularios de solicitud de permi-
sos (por matrimonio, reduccién de jornada por cuidado de hijos/as
y por cuidado de familiares, excedencia, cambio de domicilio, para
acudir a examenes, por cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal, por lactancia, paternidad)®.

La mayoria de los planes analizados desarrollan una serie de medi-
das relacionadas con los objetivos establecidos en torno a las
materias recomendadas por la Ley de Igualdad. Si bien en algunos
casos se definen de manera clara, en otros no se formulan medi-

93 Rural Servicios Informaéticos.
94 El Corte Inglés, Endesa.
95 Elcogas.

96 El Pl de ENSA no fija fecha para su fin de vigencia y posible renovacion, argumen-
tando que su vocacién y compromiso va mas alld de una vigencia concreta, y el del
Banco Santander y el Grupo Santander Consumer no sefialan nada al respecto.

97 Pl de Ensa.



das claras o se confunden éstas con los objetivos, sobre todo en
relacion a materias diferentes a las de conciliacion de la vida per-
sonal/familiar y laboral y derechos de las trabajadoras victimas de
violencia de género.

En relacion a las medidas de accion positiva propuestas, la mayo-
ria de los planes hacen referencia a ellas en relacion a las mate-
rias de acceso al empleo, promocion profesional y formacion.
Mutualia, ademas, programa medidas de este tipo respecto a las
retribuciones.

Respecto a la transversalidad, apenas se hace mencion a esta
estrategia, que pretende incorporar la perspectiva de géenero en
todas las politicas de la empresa, lo que supondria tener en cuen-
ta en todo momento tanto a los hombres como a las mujeres, asi
como las desigualdades sociales existentes en la relacion entre
unas y otros. S6lo algin plan de igualdad, como el de Endesa, hace
referencia explicita a esta cuestion, indicando que su politica de
recursos humanos tendra en cuenta el principio de igualdad efec-
tiva de manera transversal.

En la mayor parte de los casos, las materias a las que se les pres-
ta méas atencién son las relacionadas con la conciliacion de la
vida personal y familiar con la laboral. En torno a este tema, se
han disefiado un mayor nimero de medidas, que en ocho de los
diez planes® se definen de manera mas clara y concreta que las
relacionadas con otras materias.

En torno a la conciliacion, la ordenacion del tiempo de trabajo para
facilitarla y la proteccién del embarazo, la maternidad y la paterni-
dad, los planes estudiados recogen o amplian los derechos legales
o bien introducen otro tipo de medidas. Entre éstas, cabe desta-
car las siguientes:

¢ Identificar las necesidades de conciliacion de la plantilla para
ajustar las estrategias de la empresa a las mismas.

98 PI de Ensa, Endesa, Banesto, Banco Santander, Grupo Santander Consumer, Rural
Servicios Informéticos y Plataforma Europa.
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Campafias de sensibilizacion, formacion e informacion sobre
corresponsabilidad y derechos recogidos en la LOI dirigidas a
toda la plantilla 0/y especificamente a hombres.

Garantizar que la conciliacion sea accesible a toda la plantilla,
independientemente del sexo, antigiedad en la empresa o
modalidad contractual.

Acordar con otras empresas de la zona la instalacion de una
guarderia.

Teletrabajo para evitar desplazamientos y facilitar la concilia-
cion.

Utilizacion del sistema de videoconferencias para realizar reu-
niones.

Planificacion de actividades formativas dentro del horario nor-
mal de trabajo.

Medidas de flexibilizacion para facilitar una ordenacion del tiem-
po de trabajo favorable a la conciliacién, como las siguientes:

— Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y
salida del trabajo, asi como para el tiempo de comida.

— Posibilidad de la adaptacion de la jornada, sin hacer reduc-
cion de la misma, para quienes tengan personas depen-
dientes a su cuidado.

— Flexibilizar el uso de los dias de permiso regulados en el
convenio.

— Posibilitar la realizacion de la jornada continua.
Partida presupuestaria para gastos de guarderia.

Creacion de una hipoteca con la posibilidad de suspender el
pago de las cuotas de préstamo el primer afio de excedencia
por maternidad®.

En caso de adopcion, poner a disposicion de la persona emple-
ada un servicio de gestion y asesoramiento en la tramitacion de
la documentacion y una cuenta de crédito al 0%'™®

Mejorar los derechos legalmente establecidos en relacion a la
flexibilidad horaria y condiciones de trabajo para las mujeres vic-
timas de violencia de género, con el fin de contribuir a una
mayor proteccion.

99 Banco Santander.

100 Banesto.



e Mantener el derecho a todos los beneficios sociales, como si
se estuviera en activo, durante los periodos de suspension por
riesgo durante el embarazo o lactancia, asi como por materni-
dad y paternidad y durante las excedencias por cuidado de fami-
liares.

e Ampliacion de los siguientes derechos:
— Permiso de maternidad: de 16 a 17 semanas.
— Permiso retribuido por paternidad: a 3 y hasta 5 dias.

— Periodo méaximo de excedencia por cuidado de familiares
hasta segundo grado: de 2 a 3 afos.

— Ampliacion de la edad del/la menor hasta los 10 afios para
la reduccion de jornada por guarda legal.

Otra materia contemplada en todos los planes analizados es el
acceso al empleo, respecto a la cual cabria diferenciar entre ofer-
tas de puestos vacantes, procesos de seleccion de personal y pro-
cesos de contratacion. Mientras algunos planes incluyen objetivos
y medidas en relacion s6lo a la seleccion y contratacion'™’, otros
tienen en cuenta también la igualdad de oportunidades en la difu-
sion de ofertas'®. En cuanto a este Ultimo aspecto, cabe desta-
car las siguientes medidas:

e Utilizacién de un lenguaje no sexista en las ofertas de puestos
vacantes.

e Emplear canales de reclutamiento que posibiliten que la infor-
macién llegue por igual a hombres y a mujeres.

e (Garantizar que las ofertas de empleo se basen en informacion
ajustada a las caracteristicas objetivas del puesto, asi como a
las exigencias y condiciones del mismo.

* Revision y madificacion de los datos requeridos en el “For-
mulario de solicitud de empleo” u otros documentos utilizados
en los procesos de seleccion, cuidando el lenguaje empleado y
eliminando las cuestiones personales (como estado civil, n°® de
hijos/as, estatura y peso, datos de la empresa anterior).

101 Por ejemplo, los Planes de Igualdad de Plataforma Europa, Elcogas o Banesto.

102 PI de Ensa, Mutualia, Banco Santander, El Corte Inglés.
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En

Revisar las practicas de comunicacion existentes (web, intra-
net, tablones de anuncios, anuncios en medios de comunica-
cion, etc.).

Utilizacion de canales de comunicacion que faciliten el acceso a
las mujeres, publicando las ofertas en centros de formacion,
asociaciones y escuelas profesionales y estableciendo los con-
tactos y convenios de colaboracion precisos con entidades
especializadas en contratacion de mujeres.

relacion a la seleccién de personal, cabe sefialar:

Formacion y/o sensibilizacion en igualdad de oportunidades
para las personas que intervienen en procesos de seleccion
(responsables de recursos humanos, entrevistadores y entre-
vistadoras, personas con responsabilidad en la gestion de per-
sonal) con el fin de evitar actitudes discriminatorias.

Potenciar la participacion femenina en los Tribunales o Comités
de Seleccion.

Firmar acuerdos con instituciones educativas (escuelas de for-
macion profesional, universidades, etc.) para incorporar a
mujeres.

Ampliacion de las fuentes de seleccion de personal y de los
canales de comunicacién, teniendo en cuenta cuestiones como
las siguientes®:

— Establecimiento de convenios de colaboracion con ayunta-
mientos donde se ubiquen los nuevos centros de la empre-
sa para que, a través de centros de la mujer y/o centros
publicos de empleo, se pongan en marcha actuaciones diri-
gidas a la formacion e insercion laboral de mujeres desem-
pleadas para ocupar puestos en la empresa tradicional-
mente ocupados por hombres.

— Convenios de colaboracion con los organismos publicos con
el fin de favorecer el acceso al empleo de victimas de vio-
lencia contra las mujeres.

103 PI de El Corte Inglés.



Respecto a la contratacién, destacan:

e Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y
contrataciones realizadas por sexo.

e Conseguir la equidad entre mujeres y hombres en aquellos
puestos en los que las mujeres estén menos representadas.

e Contar en el proceso con la participacion de la Comision para
la Igualdad de Oportunidades.

e Establecer porcentajes de conversion de temporales a fijos,
teniendo en cuenta el sexo de quienes se benefician de esta
conversion para atajar la desigualdad entre hombres y mujeres
en la estabilidad laboral.

e En igualdad de condiciones de idoneidad, tendran preferencia
para ser contratadas las personas del sexo menos represen-
tado en el grupo de que se trate.

e Establecimiento de programas especificos de seleccion de
mujeres para los puestos de trabajo en los que estan sub-
representadas.

e Corregir en el texto del convenio aquellas clausulas que impli-
guen desigualdades para las personas contratadas temporal-
mente y/o0 a tiempo parcial.

e Regular la utilizacién de ETTs y subcontratas, garantizando que
éstas no tengan medidas discriminatorias.

Todos los planes analizados atienden también a la promocion, que
en ocasiones se conjuga con la clasificacion profesional'. En rela-
cion a esta materia, destacan las siguientes medidas:

e Potenciar la participacion de mujeres en los Tribunales o Comi-
tés de Promocion.

e (Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la
conciliacion no supongan un menoscabo en las condiciones
laborales de las personas empleadas.

¢ Incluir programas especificos para la promocion de mujeres en
puestos de responsabilidad.

104 PI de ENSA.
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e Contar con la Comision de/para la Igualdad de Oportunidades
y/0 agente de igualdad en todo el proceso.

e Analizar la distribucion de mujeres y hombres por niveles, titu-
lacion y antigiiedad.

e Establecer criterios claros, objetivos no discriminatorios y abier-
tos que faciliten la promaocion interna de toda la plantilla.

e Establecer medidas de accién positiva en las bases de la pro-
mocién interna, para que, a igualdad de méritos y capacidad,
tengan preferencia las mujeres para el ascenso a puestos,
categorias, grupos profesionales o niveles retributivos en los
gue estén infra-representadas.

¢ Informar, formar y motivar a mujeres para que participen en
procesos de promocién profesional.

e Establecer objetivos minimos de promocion de mujeres donde
prime la responsabilidad, el rendimiento y las capacidades indi-
viduales y no las horas de permanencia fisica en el puesto de
trabajo.

e Establecer, en la medida de lo posible, horarios flexibles para
todas las categorias profesionales, de modo que la promaocion
no se traduzca en una mayor dificultad para la conciliacion con
la vida familiar y personal.

¢ Definir un sistema de itinerarios profesionales (plan de carreras
profesionales).

Ademas de este tipo de medidas, el PIO de Mutualia atiende a la
segregacion ocupacional y, tras sefialar las desigualdades detec-
tadas en el diagnéstico de situacion, responde a las mismas plan-
teando las acciones que se recogen a continuacion:

e Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten explicita-
mente a las mujeres a presentarse para ocupar puestos u ocu-
paciones tradicionalmente masculinas.

* Incluir medidas de accién positiva a favor de las mujeres en las
convocatorias de empleo dirigidas a cubrir puestos o categori-
as profesionales en las que se encuentren poco representadas.

® Hacer una valoracion (o revision en profundidad, si ésta ya se
ha hecha] de los puestos de trabajo con criterios objetivos y no
discriminatorios.

e Tan importante es que las mujeres accedan a puestos ocupa-
dos habitualmente por hombres, como que los ocupados pre-



ferentemente por mujeres sean revalorizados al nivel que les
corresponde (funciones realizadas — retribucion).

e [Establecer la revision periédica del equilibrio por sexos de la
plantilla, en general, y de todos los puestos y categorias profe-
sionales en particular, con el compromiso de adoptar medidas
de accion positiva para corregir la posible persistencia de des-
igualdades

Dado que el PIO de Mutualia incluye medidas articuladas entre si,
algunas de las destinadas a superar la segregacion ocupacional
tienen que ver también con la promocion. Asimismo, es especial-
mente remarcable por su innovacion y adecuacion la cuarta de
estas medidas, al reconocer la tradicional infravaloracion de los
puestos ocupados mayoritariamente por mujeres, asi como la
sobrevaloracion de los ocupados por hombres. Esta cuestion afec-
ta, asimismo, al hecho de que las medias salariales de las muje-
res sean inferiores a los hombres, por lo que se propone revalori-
zar los puestos desempefiados por mujeres al nivel que les
corresponde, y no solo que éstas accedan a los tradicionalmente
ocupados por hombres.

Otra de las materias abordadas en todos los planes de igualdad
analizados es la de formacién, incluyendo la formacién en igualdad
de oportunidades. En este sentido, conviene destacar:

e Formacion al equipo directivo en gestion de personal desde la
perspectiva de género o/y en igualdad de oportunidades.

e Formacién y sensibilizacion en igualdad de oportunidades al
conjunto de la empresa.

¢ Incluir acciones formativas en temas de igualdad de oportuni-
dades entre mujeres y hombres, diversidad, corresponsabilidad
y conciliacion de la vida personal /profesional.

e Abrir la oferta formativa a toda la plantilla, para que ésta tenga
mayores posibilidades de promocion.

e Programar acciones formativas especificamente dirigidas a tra-
bajadoras para facilitar su promocion a puestos de responsa-
bilidad y/6 categorias profesionales u ocupaciones en las que
estan infra-representadas.

e Facilitar que los horarios para la formacion sean compatibles
con las responsabilidades familiares.
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* Revisar el Diagnoéstico y Plan de Formacion de la empresa e
incorporar en su elaboracion la participacion de la figura del/la
Agente por la Igualdad.

e Mejorar los canales de comunicacion de la oferta formativa de
la empresa.

e Facilitar la formacion y el reciclaje profesional de las personas
gue han dejado de trabajar por un tiempo por motivos de con-
ciliacion.

También el acoso sexual y el acoso por razon de sexo se tienen
en cuenta en todos los planes analizados, generalmente haciendo
referencia a la LOl. Cabe destacar como buena practica la inclu-
sion de las definiciones que la LOI recoge en torno a este grave
problema social, con la finalidad de difundirlos y facilitar, asi, la
comprension del mismo. Respecto a las medidas para prevenir
este tipo de violencia, la LOI determina:

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que debe-
ran negociarse con los representantes de los trabajadores,
tales como la elaboracion y difusion de cédigos de buenas
practicas, la realizacion de camparias informativas o acciones
de formacion.

Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y tra-
bajadoras frente al mismo y la informacion a la direccién de
la empresa de las conductas o comportamientos de que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

En relacion a esta cuestion, los planes de igualdad analizados
siguen la LOI, estableciendo medidas como las siguientes:

e La Direccion de la Empresa y la Representacién Saocial realiza-
ran campafias informativas y de sensibilizaciéon de la plantilla
tendentes a fomentar un entorno laboral en el que resulte
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inaceptable cualquier situacion de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo: edicion y distribucion de material divulgativo, rea-
lizacion de jornadas de prevencion del acoso, etc.

e FElaboracion de una declaracion de principios con el objetivo de
mostrar el compromiso, conjuntamente asumido por la
Direccion y la Representacion de la plantilla para la prevencion
y eliminacién del acoso por razén de sexo y el acoso sexual.

e Crear (en los casos en los que no se haya hecho ya) un
Protocolo de Actuacion que regule el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo, incluyendo su definicion, asi como procedi-
mientos de prevencion, actuacion y de medidas sancionadoras.

e (Garantizar el caracter urgente y confidencial del proceso.

e Crear la figura de agente de igualdad, entre cuyas funciones
figurara la recepcion de las denuncias sobre acoso, el aseso-
ramiento para el seguimiento e investigacion de los casos
denunciados y la puesta en marcha de medidas de sensibiliza-
cion y prevencion.

¢ Elaboracion en el seno de la Comisién de Igualdad de un cédigo
de buenas practicas en esta materia que sera difundido y
comunicado al conjunto de la plantilla.

e Como medida cautelar previa a la finalizaciéon del procedimiento,
la Direccion podra arbitrar la separacion de denunciante y denun-
ciado, sin que esta medida pueda suponer; en ningln caso, per-
juicio en las condiciones de trabajo de la persona denunciante.

¢ La constatacion de la existencia de acoso sexual en el caso denun-
ciado dara lugar, entre otras medidas y siempre gue el sujeto acti-
vo se halle dentro del ambito de direccion y organizacion de la
empresa, a la imposicion de una sancion por falta grave o muy
grave, segun lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores.

* La empresa informara a la Comisién de seguimiento del Plan/
Comisién de Igualdad de Oportunidades sobre los casos de
acoso sexual que se hubieran producido, pudiendo intervenir la
misma, si asi lo considerase la persona afectada.

Otra cuestion que se recoge en varios planes analizados es la de
los derechos y proteccion de las trabajadoras victimas de vio-
lencia contra las mujeres. Si bien algunos planes destacan medi-
das de conciliacion especiales para aquellas mujeres que se
encuentren en esta situacion, cuatro de los analizados le dedican
un apartado especifico. Entre las medidas que se establecen en los
distintos planes, destacan:
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e Excedencia especial entre los 3 meses y los 3 afos, con dere-
cho a reserva de su puesto de trabajo durante los 18 primeros
meses.

e Prestacion, con recursos propios o recurriendo a la contrata-
cion de servicios especializados externos, de servicios de apoyo
y asesoramiento teécnico especializado:

— Asesoramiento y apoyo psicologico: tanto a la victima direc-
ta de la situacién, como a los hijos e hijas menores de edad
o con discapacidad que convivan con ella.

— Asistencia sanitaria desde los servicios médicos de empre-
sa para ayudarle a superar o disminuir los efectos de la vio-
lencia de género.

— Asesoramiento y asistencia juridica.

e Asimismo, en los planes de igualdad de las entidades bancarias
analizadas, se proponen medidas como las siguientes:

— Establecimiento de una ayuda econémica que complemen-
taria el salario al 100% en caso de reduccion de jornada,
durante 2 meses.

— Ayuda econémica hasta el 50%, con un limite maximo de
360 € /mes, para contribuir a los gastos de alquiler que se
generen en los supuestos en que la victima se vea obligada
a abandonar temporalmente el domicilio habitual que com-
parta con el agresor.

— Colaboracion de hasta un 50% de los gastos que se pro-
duzcan como consecuencia de la necesidad de cambiar de
colegio a los hijos e hijas menores a su cargo (matricula,
libros y uniformes).

La materia a la que se dedica menos espacio en los planes anali-
zados (a excepcion del de Mutualia) es la de las retribuciones de
mujeres y hombres. A pesar de que en Espafia las mujeres ganan
como media un 73,7% de lo que ganan los hombres (es decir, un
26,3% menos que éstos)'®, la mitad de los planes analizados'® ni
siquiera hace mencién a cuestiones retributivas.

105 Segun datos de la Encuesta de Estructura Salarial 2006, del INE, los salarios
medios de las mujeres alcanzan los 16.245 € anuales, mientras que los de los hom-
bres son 22.051€ (ver anexo).

106 PI de Elcogas, Banco Santander, Grupo Santander Consumer, Banesto, Plata-
forma Europa.



De los planes que establecen medidas para corregir las desigual-
dades en cuestiones de retribucion, destaca el Plan de Igualdad de
Oportunidades de Mutualia, en el que la empresa se compromete
no solo a analizar la situacién de manera periédica, sino también
a regular la estructura retributiva, prestando atencién a los pluses
y complementos salariales. Esta medida puede resultar interesan-
te, puesto que en muchas empresas, las mayores desigualdades
salariales se producen en las retribuciones variables, ya que en
éstas, la discriminacion es mas dificil de detectar.

El PIO de Mutualia, ademas de las medidas comentadas, es el
Unico que establece acciones positivas en relacion con las retribu-
ciones, tratando de compensar asi las desigualdades existentes y
mostrando un mayor grado de desarrollo y compromiso con la
igualdad de oportunidades en este sentido:

1. Analizar en profundidad las desviaciones detectadas para
aproximarnos mas al objetivo.

2. Regular una estructura retributiva clara y transparente, a
fin de facilitar su control antidiscriminatorio, incluyendo la
definicién y condiciones de todos los pluses y complemen-
tos salariales.

3. Establecer como medida de accién positiva incrementos adi-
cionales para eliminar discriminaciones salariales detec-
tadas.

4. Realizar periédicamente analisis estadisticos sobre las retri-
buciones medias de mujeres y hombres en la empresa.

Otro de los Planes que atienden a las retribuciones, el de El Corte
Inglés, no introduce medidas correctoras o compensatorias de la
discriminacion salarial, sino que plantea como medida lo que debe-
ria haber realizado en el diagnostico: la realizacién de un anélisis
de la estructura salarial con desglose de los origenes de las cuan-
tias que integran todos los conceptos retributivos y, en particular,
la realizacién de un analisis del actual complemento personal, des-
glosando cada uno de los factores o situaciones que lo integran e
indicando los origenes y cuantias de cada uno de ellos, para ade-
cuar las caracteristicas y criterios de las diferentes partidas que
integran el Complemento Personal, que deberan ser transparen-
tes, profesionales y carentes de cualquier requisito o efecto dis-
criminatorio.

147



148

Si bien resulta fundamental analizar la estructura salarial, desglo-
sando los diferentes componentes de las retribuciones y prestan-
do especial atencién al complemento personal, la LOIl establece
qgue las medidas del plan de igualdad han de responder a las des-
igualdades detectadas en el diagnéstico. Por tanto, si no se reali-
za el andlisis propuesto en la fase del diagnéstico, se aplazaré el
establecimiento de medidas orientadas a superar las desigualda-
des existentes, con lo cual, si existe discriminacion salarial en la
empresa, el plan de igualdad no esta estableciendo ninguna medi-
da para que la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
sea real y efectiva en este sentido.

La Unica medida que establece el plan de igualdad de El Corte Inglés
mas alld de analizar la estructura salarial es la de definir de una
forma clara y precisa todos los conceptos retributivos existentes y
reestructurar el recibo oficial del salario, detallando la estructura
salarial existente, una vez realizado el anélisis en profundidad. En
este caso, la mera definicion de los conceptos retributivos no garan-
tiza que no se vaya a producir discriminacion salarial.

Si resulta interesante, en cambio, como medida en materia retribu-
tiva, la de informar a la Comisién de Seguimiento de cuél es la politi-
ca retributiva, con el fin de garantizar la transparencia de la estruc-
tura salarial'®. Esta medida resultara efectiva en tanto en cuanto se
le aporten también datos completos y desagregados por sexo sobre
dicha estructura salarial, indicando tanto el salario base como los
diferentes complementos que reciben mujeres y hombres en relacion
a su nivel de formacion, antigliedad, edad y categoria profesional.

En el Plan de Igualdad de Endesa, se plantea garantizar la aplica-
cion efectiva del principio de igual remuneracion por un trabajo de
igual valor y, en concreto, la no existencia de diferencias por razén
de género. Sin embargo, no establece medidas concretas para
responder a este objetivo, indicando que:

Las diferencias retributivas solo estaran justificadas por el
abono de los complementos salariales (...], asi como cualquier
otro expresamente establecido en la regulacién convencional, y
aquellos que con caracter ad personam tengan su justificacion
en situaciones derivadas de los Convenios de origen.

107 PI de El Corte Inglés.



No se prevé indagar en como se establecen los complementos sala-
riales ni se hace referencia a si hay o no diferencias retributivas
entre mujeres y hombres en la empresa que se deban corregir.

Del resto de los planes que hacen referencia a las retribuciones, el
de ENSA niega que haya discriminacion salarial en la empresa, sefia-
lando que tienen una estructura retributiva clara y transparente, a
fin de facilitar su control antidiscriminatorio. Menciona el convenio
para describir como se establece el salario base, indicando que ade-
mas aparecen definidos de forma clara y precisa todos los comple-
mentos salariales (pluses, primas, turnos, festivos...] evitando cual-
quier referencia que implique una diferencia de trato (...]. Asimismo,
destaca como se determina la retribucion variable:

(...] En concreto, el reparto de la retribucion variable para el

personal de convenio se determina en base a una Evaluacion
al Desemperio en la que se miden los siguientes factores:
competencia técnica, calidad, cantidad de trabajo y rendi-
miento, criterio e iniciativa, trabajo en equipo, organizacion
del propio trabajo y capacidad.

Sin embargo, no indica quién valora los factores que ésta com-
prende ni como se realiza el proceso. Y tampoco establece meca-
nismos para comprobar si en este proceso no entran en juego pre-
juicios acerca de las mujeres u otro tipo de barreras socialmente
extendidas que dificultan la igualdad de trato.

Otras medidas que merece la pena destacar son las de infor-
macion, sensibilizacion y comunicacion, generalmente orienta-
das a informar sobre el plan y las politicas de la empresa en rela-
cion a la igualdad de oportunidades, sensibilizar en torno a esta
cuestion y cuidar el lenguaje e imagenes utilizados en las comuni-
caciones. Destaca especialmente, una vez mas, el Plan de Igual-
dad de Mutualia, que establece las siguientes medidas:

1. Sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

2. Impartir formacion para la utilizacién no sexista del len-
guaje a toda la plantilla, priorizando en aquellas areas en
las que se producen mas comunicados.
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g

Revisar, corregir y vigilar sistematicamente el lenguaje y
las imagenes utilizadas en las comunicaciones, tanto de
uso interior como externo, a fin de eliminar el sexismos
como: denominaciones de colectivos masculinizados,
gue en la definicion del ambito personal se mencione
explicitamente a los y las trabajadoras, que en las des-
cripciones de las funciones o tareas, la definicion de
categorias o grupos profesionales, y las referencias a
los mismos en relacion a conceptos retributivos, etc. se
realicen utilizando denominaciones neutras.

Comunicar a toda la plantilla las politicas de Igualdad de
Oportunidades en MUTUALIA.

Participar en camparias y eventos relacionados con la
lgualdad de Oportunidades de mujeres y hombres.

Crear la figura del Agente por la Igualdad.

Establecer canales de informacién permanentes sobre
la integracion de la igualdad de oportunidades en la
Empresa, como sugerencias,

Incluir noticias de ‘lgualdad de oportunidades” en la
Revista interna de MUTUALIA.

Informar anualmente a toda la plantilla del desarrollo del
Plan de Igualdad:

Cémo se ha realizado el diagnéstico, resultados obtenidos,
objetivos del Plan de Igualdad, proceso de desarrollo del Plan.

10.

Motivar a la participacion a través de la Comision para
la lgualdad, habilitando vias para que la plantilla pueda
expresar sus gpiniones y sugerencias sobre el Plan.

2.2. Mecanismos de seguimiento y evaluacion

Todos los planes de igualdad analizados incluyen referencias al segui-
miento y la evaluacién, a excepcion del de la Plataforma Europa. En
la mayoria de casos, se asignan estas funciones a la Comisién de
Igualdad de Oportunidades'® o la Comision de Seguimiento'®.

108 PI de Ensa, Endesa, Mutualia y Banesto.

108 PI del Banco Santander, Grupo Santander Consumer, Rural Servicios Informa-
ticos y El Corte Inglés.



Asi, el Plan de Igualdad de Endesa atribuye a la Comision de Igual-
dad, entre otras, las siguientes competencias:

a) Seguimiento de los indicadores, tanto cualitativos como
cuantitativos, y de las actuaciones que en materia de
igualdad se proponen en el presente Capitulo.

b) Analisis de las mejores practicas existentes en materia de
igualdad de trato y de oportunidades, proponiendo, en su
caso, la adopcion de aquellas que considere convenientes
0 la sustitucion de las propuestas por otras que se corn-
sideren mas efectivas para el cumplimiento de los objeti-
vos previstos.

c] En cumplimiento de sus funciones, la Comisién de Igual-
dad presentaréa anualmente un informe de evaluacién del
Plan de Igualdad que reflejara el grado de consecucion de
los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una
de las medidas propuestas.

Para el cumplimiento de sus funciones, la Empresa deberéa
comunicar a la Comision de Igualdad los perfiles profesiona-
les de cada una de las vacantes que se pretendan cubrir e
informara periédicamente sobre los trabajadores selecciona-
dos en cada proceso.

6. Del contenido de las reuniones y de los temas que se tra-
ten en las mismas, se levantara Acta que sera firmada,
por los miembros de la Comision.

En el Plan de Igualdad de ENSA, con funciones similares, la perio-
dicidad con que dicha comisién deberé presentar informes sera
semestral, en lugar de anual, lo que facilitard una mayor implica-
cién y un seguimiento mas continuado. Ademas, dicho plan de
igualdad establece la posibilidad de introducir cambios a partir de
los resultados que se vayan obteniendo, haciendo asi referencia a
las funciones que desempefian la evaluacion y el seguimiento:

En ocasiones, esta evaluacion podra plantear la necesidad de
introducir nuevas medidas, si las establecidas resultan insu-
ficientes, o planes de mejora como medidas de refuerzo a la
consolidacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres de la empresa.
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Ademas de las funciones de evaluacion y seguimiento de los obje-
tivos y medidas del plan de igualdad, algunos planes atribuyen a la
comision competencias en relacion al seguimiento y/o interven-
cion en casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. Asi, el
Plan de Igualdad del Banco Santander (entre otros) destaca que /a
empresa informara a la Comisién de seguimiento del Plan sobre
los casos de acoso sexual que se hubieran producido, pudiendo
intervenir la misma, si asi lo considerase la persona afectada.

Respecto a los indicadores de seguimiento y evaluacion, solo el
Plan de Igualdad de ENSA incluye los que va a utilizar, mientras que
el resto de los planes, o bien no hace referencia a los mismos, o
bien menciona el seguimiento de los indicadores, pero no sefiala
cuales en concreto va a emplear. A continuacién, se recogen los
recogidos en el Plan de ENSA:

Cuadro 92: Indicadores de seguimiento y evaluacion
en el Plan de Igualdad de ENSA

Materia Indicador Calculo

Seleccion y
contratacion

% mujeres contratadas (N° mujeres contrata-
das*100) / contrataciones

realizadas

Promocion y
Clasificacion profesional

% mujeres que han
promocionado

N° de ascensos de muje-
res*100 / Total de ascensos

realizados
Retribucion % mujeres que han (Retribucién media de muje-
promocionado res de nueva incorporacion
/ Retribuc. media de hom-
bres nueva incoporacion) =
6>1
Formacion Retribucién media de [(N° horas formacion por tra-
mujeres por nivel bajadora /
N° horas formacion por tra-
bajador) = 6 >1
Conciliacion % de medidas (N° medidas implanta-

implantadas

das*100) /
Total de medidas propuestas

Acoso sexual y acoso por
razén de sexo

Implantacion del
procedimiento

si/NO

Sensibilizacion y
comunicacion

% de medidas
implantadas

(N° medidas implanta-
das*100) /
Total de medidas propuestas

Fuente: Plan de Igualdad de ENSA



Respecto al Cuadro 9, si bien cabe valorar el esfuerzo por elabo-
rar indicadores de seguimiento y evaluacion, es importante sefia-
lar la necesidad de establecer otros mas adecuados y desarraolla-
dos, que permitan comparar la situacién de partida de mujeres y
hombres con los cambios que se vayan produciendo a lo largo del
tiempo en relacion a las materias planteadas.

Asimismo, en una evaluacion, para conocer los resultados y el
impacto del plan de igualdad, resulta fundamental la utilizacion de
técnicas participativas para conocer las opiniones de las y los dife-
rentes agentes implicados, especialmente la de la poblacién desti-
nataria del plan. Si el fin principal de los planes de igualdad es lograr
la superacion de la discriminacion directa e indirecta por razon de
sexo, la evaluacion de los mismos tendra que valorar si han mejora-
do las condiciones laborales de las mujeres en las materias en las
gue suelen estar discriminadas (acceso al empleo, promocion, for-
macion, retribuciones...). Asimismo, convendréd analizar si tanto
hombres como mujeres (y no sélo éstas) se estan beneficiando de
las medidas vinculadas a la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal, asi como de la formacién en igualdad de oportunidades.

Otra cuestion importante seria la de observar si hay mujeres que
sufren algun tipo de acoso por razén de sexo o de acoso sexual u
otro tipo de discriminacion, y si las medidas de prevencion y pro-
teccion ante estas situaciones estan resultando efectivas. En este
sentido, un entorno libre de violencia y acoso no soélo beneficia a
las mujeres, sino también a los hombres, puesto que un clima de
trabajo sano y agradable, en el que predomine el buen trato, resul-
ta positivo para toda la plantilla.

El Plan de Igualdad de El Corte Inglés establece criterios de segui-
miento, asi como plazos de ejecucion, para cada conjunto de medi-
das, desarrollados con un grado de detalle considerable. Por ejem-
plo, en torno al fomento de una politica de seleccion que potencie
una mayor diversificacion profesional, indica:

e | a empresa informara, semestralmente a la Comision de
Seguimiento del numero de hombres y mujeres que supe-
ran el proceso de seleccién para las ofertas realizadas
durante el mismo periodo.

e [ a Comision vigilara el equilibrio en la composicion de la
plantilla.
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e [a Comision de Seguimiento podra recabar informacion
para verificar en su caso la falta de candidatos del otro sexo.

(..]

e | a instauracion / ampliacién de los canales de recluta-
miento se hara de manera progresiva y, en paralelo con
las nuevas aperturas de centros comerciales, indepen-
dientemente de que también se utilicen en su caso para
los reclutamientos en los centros antiguos.

e |aempresa informara a la Comision de Seguimiento de los
acuerdos de colaboracion o convenios que se suscriban en
gjecucion de la accion de ampliacion de los canales de
reclutamiento.

Asimismo, el Plan de Igualdad de El Corte Inglés incluye una medi-
da que podria facilitar el seguimiento y evaluacién de las cuestio-
nes que aborda, al comprometerse a actualizar y adaptar los
sistemas informaticos de manera que sea posible disponer de la
informacién necesaria para el desarrollo del Plan de igualdad des-
agregada por sexos. De esta manera, se compromete a adaptar
las aplicaciones informaticas y facilitar anualmente al Comité
Intercentros y a la Comision de Seguimiento informacion en rela-
cion a las siguientes materias:

e Seleccion segun clasificacion profesional.

¢ Contratacion; personal contratado por tipo de contrato, tipo de
jornada y centro de trabajo.

¢ Ascensos distribuidos por sexo a todos los grupos profesionales.
e Traslados: movimientos del personal.

¢ Tipos de jornada por grupos profesionales.

* Formacion inicial y evolucion formativa de la plantilla.

¢ Excedencias y reducciones de jornada por motivos familiares,
maternidad/ paternidad, riesgo durante el embarazo o lactan-
cia, etc.

e Situaciones de acoso moral, sexual y acoso por razén de sexo.

Si bien los compromisos relativos a la entrega de informacion y su
accesibilidad en sistemas informaticos pueden facilitar la evaluacion
y seguimiento del logro de los objetivos propuestos, para que este



tipo de medidas se puedan destacar como buena practica, se debe-
ria incluir informacién sobre todas las materias que incluye el plan.
En este caso, el Plan de Igualdad de El Corte Inglés a pesar de
haber incluido alguna medida de anélisis y definicién de los concep-
tos salariales, no atiende a esta materia en la recogida y transmi-
sioén de informacion, lo que impedird, o al menos dificultara, cono-
cer si existen desigualdades entre mujeres y hombres y si, tras la
aplicacion del plan, se ha producido alguna mejora en este sentido.

En el Cuadro 10, se analiza qué tipo de mecanismos incluyen los
planes analizados para realizar la evaluacién y seguimiento.

En resumen, si bien la mayoria de los planes analizados han esta-
blecido mecanismos de seguimiento y evaluacion, continda siendo
necesaria la creacion de indicadores cuantitativos y cualitativos ade-
cuados. Asimismo, para averiguar si las medidas implantadas estan
resultando eficaces, es imprescindible preguntar a la poblacion a la
gue se orientan: fundamentalmente las mujeres cuando se trata de
superar las situaciones que las discriminan y tanto hombres como
mujeres cuando se trata de cuestiones como la conciliacion.

2.3. Competencias y participacion de trabajadoras
y trabajadores

Todos los planes analizados han sido negociados entre la repre-
sentacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras y la
representacion de la empresa, incluso en los casos en los que las
empresas aun no tenian la obligacion de negociarlos con la RLT
y/0 podian limitarse simplemente a consultar'®.

En la mayoria de las empresas, se crean comisiones de caracter
paritario desde el punto de vista de la participacion conjunta de,
por un lado, la representacion de la empresa y, por otro, de las
personas trabajadoras. Como se ha visto en el apartado anterior,

110 Como Elcogas (que indica que tiene menos de 250 personas en plantilla) o
Mutualia, que se anticipa a la obligacion de la LOI (al no haber aun finalizado la vigen-
cia del convenio firmado anteriormente a la LOl cuando se empezd a negociar el plan
de igualdad).
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a estas comisiones se les suelen asignar funciones relacionadas
con el seguimiento y evaluacion, asi comao, en varios casos, la bas-
gueda de buenas practicas y la proposicion de nuevas medidas. En
algunos planes de igualdad, como el de Mutualia, este documento
se ha negociado en la Comision de Igualdad, que lo describe como
una herramienta de trabajo consensuada por todos los partici-
pantes sociales de la empresa y con vocacion de continuidad, atri-
buyendo a la misma las siguientes competencias:

e Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

e Seguimiento tanto de la aplicacion de las medidas legales
que se establezcan para fomentar la igualdad, como del
cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

e [dentificando ambitos prioritarios de actuacion.

* Promoviendo acciones formativas y de sensibilizacion como
Jornadas sobre igualdad.

¢ Realizando evaluaciones anuales del grado de cumplimiento,
consecucion de objetivos y desarrollo del Plan de Igualdad.

e Estudiando y analizando la evaluacién de la situacion de la
mujer en MUTUALIA y de las medidas puestas en marcha
y que permitan en caso necesario, introducir actuaciones
correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de
tiempo fijado.

e Ser informada del contenido de las ofertas y convocatorias
de trabajo hechas por la empresa, asi como de la compo-
sicion de los procesos de seleccion.

e Colaborar con la direccion de la empresa en el estableci-
miento y puesta en marcha de medidas de conciliacion.

e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de
acoso sexual, asi como promover el establecimiento de
medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, como la elaboracion y difusion de codigos de buenas
practicas, la realizacion de camparias informativas o accio-
nes formativas.

Respecto a la participacion de mujeres en la Comision de Igualdad
o en la Comisiébn de Seguimiento del Plan, no se han encontrado
referencias en los planes analizados a su caracter paritario en este
sentido o a un minimo necesario de participacién femenina. Como
mucho, se observa que se asigna a determinadas mujeres y a



determinados hombres la participacion en dicha comision™’, o bien
gue en el acta de acuerdo del plan de igualdad (en los casos en los
qgue disponemos de ésta), figuran mas o menos mujeres por am-
bas partes o solo por una de ellas.

Seria interesante establecer mecanismos de forma explicita para
garantizar de alguna manera la participacion de mujeres, pues
aunque su presencia no garantice plenamente que vayan a ser
conscientes de todas las desigualdades existentes, asi como de las
necesidades e intereses de las trabajadoras, si resultara mas pro-
bable que los conozcan en mayor medida que los hombres, al
menos por tener la experiencia de ser mujeres y de tener proble-
mas comunes al resto de las trabajadoras.

Para lograr articular las necesidades e intereses de las mujeres, prin-
cipales afectadas por la discriminacion por razon de sexo y género,
seria necesario que éstas cuenten con un espacio donde puedan reu-
nirse para debatir y articular sus necesidades e intereses’'®. En mu-
chos casos, las mujeres que estén representando a la direccion (por
ejemplo, las del Departamento de Recursos Humanos, cargos inter-
medios o directivas que se han visto afectadas por la discriminacion)
comparten determinados intereses con el resto de las mujeres de la
plantilla. Asimismo, es importante poder compartir otros espacios con
los trabajadores, que también son destinatarios del plan, y que asimis-
mo pueden beneficiarse de cuestiones como la conciliacién, la formacion
en igualdad de oportunidades o la mejora de las relaciones laborales
gue implica el trabajar en un ambiente de equidad y libre de acoso.

Con el fin de facilitar la participacién de la plantilla, dos de los planes
analizados'"® establecen medidas orientadas a habilitar vias para que
las trabajadoras y los trabajadores puedan expresar sus opiniones y
sugerencias, ya sea a través de la Comisién de Igualdad o por otros
medios. Cabe destacar estas medidas como una buena practica, en
la medida en que esto podria facilitar una mayor calidad de la par-
ticipacion.

111 El Pl de Elcogéas designa a dos mujeres por parte de la empresa, integrantes del
Departamento de Recursos Humanos, y a una mujer y un hombre en representacion
de las personas trabajadoras, como integrantes de la Comisién de Seguimiento.

112 Esta es una de las cuestiones que aborda la Evaluacion con perspectiva de géne-
ro. Ver, por ejemplo, PEREZ LEGUINA, Beatriz (2000}, FUNDACION MUJERES (2003).

113 PI de Mutualia y ENSA.
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2.4. Grado de desarrollo

Respecto al grado de desarrollo de los planes de igualdad analiza-
dos, se observan diferencias relevantes entre unos y otros. Asi, los
de Mutualia, ENSA y El Corte Inglés son los mas desarrollados,
pues ademas de atender a todas las materias recomendadas en
la LOI, establecen un conjunto considerable de medidas en relacion
a una serie de objetivos concretos, asi como mecanismos de eva-
luacion y seguimiento. El Plan de Igualdad de El Corte Inglés, que
conté con la colaboracion del Instituto de la Mujer en su desarro-
llo, aporta ademas la definicion de los siguientes conceptos clave:

¢ Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

¢ |gualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, la
formacion, la promaocion profesional y en las condiciones de tra-
bajo.

¢ Promacion de la igualdad en la negociacion colectiva.

¢ Discriminacion directa e indirecta.

e Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

¢ Discriminacion por embarazo o maternidad.

¢ |Indemnidad frente a represalias.

¢ Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

¢ Acciones positivas.

e Tutela judicial efectiva.

¢ Derecho de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e Planes de igualdad en las empresas.

La aportacion de definiciones adecuadas desempeia el papel de
orientacion y difusion de los conceptos empleados, lo que facilita la
comprension y el conocimiento de los mismos, asi como de los
objetivos y medidas que los incluyen o hacen referencia a éstos.

En el caso de Mutualia, asimismo, las medidas establecidas se
encuentran articuladas e interrelacionadas entre siy responden de
manera pertinente y adecuada a los resultados del diagnostico.
Este plan muestra un grado considerable de coherencia interna
entre diagnostico, objetivos y medidas y podria considerarse como
uno de los referentes mas interesantes de los analizados.



En el resto de los planes analizados, generalmente no es posible
disponer del diagnéstico, por lo que no se puede analizar la perti-
nencia de las medidas analizadas en relacion a la realidad concre-
ta de la empresa. Si bien el de ENSA y el de El Corte Inglés tienen
un grado considerable de desarrollo, no muestran la misma cohe-
rencia y adecuacion que el de Mutualia, como se ha visto al anali-
zar la materia de retribuciones.

Los planes de Endesa, Banco Santander, Grupo Santander Consu-
mer y Banesto, tienen un grado de desarrollo medio, pues o bien
no hacen mencion a alguna de las materias recomendadas en la LOI
(como la de las retribuciones, en los tres Gltimos), o bien tienen un
desarrollo poco adecuado o muy bajo en relacién a alguna de éstas,
o bien no diferencian claramente entre objetivos y medidas.

Entre los planes de igualdad con un bajo grado de desarrollo, se
encuentran el de Plataforma Europa, Elcogas y Rural Servicios Infor-
maticos, algunos de los cuales no hacen referencia a todas las mate-
rias propuestas en la LOIl, mientras otros tienen un tratamiento muy
escueto 0 poco concreto de las cuestiones abordadas. El de
Plataforma Europa, ademas, no incluye mecanismos de seguimiento
y evaluacion.
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Conclusiones

La igualdad de oportunidades se ha ido integrando de manera pro-
gresiva en la negociacion colectiva, plasmandose en clausulas anti-
discriminatorias, criterios, Acuerdos Interconfederales, comisio-
nes creadas especificamente para atender a esta materia y, sobre
todo a partir de la LOI, planes de igualdad.

Desde los afios ochenta, se han creado comisiones de igualdad con
competencias generales o especificas en materia de igualdad de
oportunidades, generalmente por razon de sexo, aunque en algunas
ocasiones atienden también a otras circunstancias o condiciones.

Los agentes sociales (particularmente las organizaciones sindicales)
han venido desarrollando criterios propios en los diferentes ambitos
de negociacion en relacion a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Ademas, desde 2002, los sucesivos Acuerdos
Interconfederales de Negociacion Colectiva, negociados entre los sin-
dicatos mas representativos a nivel estatal y la patronal, han incor-
porado esta cuestion como materia a tratar en los convenios colec-
tivos, especificando una serie de criterios comunes de referencia.

Asimismo, las medidas de igualdad de oportunidades han ido co-
brando un papel mas importante en convenios colectivos y acuer-
dos de empresa. A partir de los afios noventa, estas medidas se
empezaron a incluir en Planes de Accion Positiva, propiciados por
el Programa Optima"* fuera del marco de la negociacion e implan-
tados de manera unilateral por la empresa, con la colaboracion del
Instituto de la Mujer.

Dentro del ambito de la negociacion colectiva, se empiezan a esta-
blecer los primeros planes de igualdad antes de la aprobacion de la
LOI. Sin embargo, ésta convierte las medidas de igualdad de opor-
tunidades en obligatorias para todas las empresas, que habran de
articularse en planes de igualdad en los siguientes casos:

114 El Programa Optima se desarrollo a partir del a Iniciativa Comunitaria de Empleo
y Recursos NOW (New Opportunities for Women), con el apoyo del Fondo Social
Europeo, con el fin de mativar, asesorar y sensibilizar a las empresas en materia de
igualdad de oportunidades, favoreciendo una participacién laboral igualitaria, asi como
la estabilidad y promocién profesional de las mujeres.
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a) Empresas con méas de 250 personas en plantilla.

b) Empresas acogidas a convenios colectivos de @mbito supraem-
presarial, cuando asi lo establezcan éstos, en los términos y
condiciones que prevean.

c) Empresas que han sido sancionadas, cuando la autoridad labo-
ral haya acordado la sustitucion de las sanciones accesorias
por la elaboracion y aplicacion de dicho plan.

En los dos primeros casos, es obligatorio que éstos sean negocia-
dos entre la representacion de la empresa y la representacién
legal y/o sindical del personal a partir de la primera denuncia del
convenio colectivo'® tras la entrada en vigor de la LOI. En el caso
de las empresas sancionadas, éstas deben elaborar y aplicar
dichos planes, previa negociacion o consulta con la representacion
de las personas trabajadoras.

Asimismo, la LOI trata de fomentar la aplicacion voluntaria de pla-
nes de igualdad en el resto de las empresas, poniendo a disposi-
cion el apoyo técnico de las Administraciones Publicas (como ya
venia haciendo, en este caso, a través del Programa Optima).

La entrada en vigor de la LOI ha supuesto, por tanto, una multipli-
cacion de las referencias a planes de igualdad en convenios colec-
tivos, asi como de planes de igualdad que se encuentran en pro-
ceso de negociacion, en la mayoria de los casos respondiendo o
anticipdndose a la obligacion de desarrollarios en las empresas, si
bien también se dan casos de implantacion voluntaria. Dado el
tiempo que requiere tanto la realizacion del diagnostico como la
negociacion de medidas, aun el niumero de planes negociados es
muy reducido.

Aungue la Ley de Igualdad no hace referencia a las comisiones de
igualdad dentro del ambito de la negociacion colectiva, a partir de
su entrada en vigor ha aumentado la creacién de comisiones con
competencias vinculadas a la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, asi como la ampliacién de las funciones
atribuidas a aquéllas que se habian creado con anterioridad.

115 Es decir, una vez finalizada su vigencia, salvo que las partes negociadoras acuer-
den renovarlo con anterioridad.



En este marco se plantea la presente investigacion, cuya finalidad
ha sido estudiar el desarrollo de la Ley de Igualdad a través de la
negociacion colectiva, abordando tanto su regulacién en los con-
venios como una aproximacién al contenido de los primeros planes
de igualdad negociados entre las empresas y la representacion de
trabajadoras y trabajadores.

1. Principales resultados

Los resultados de la investigacion se han estructurado en dos
dimensiones: por un lado, el anélisis de las clausulas de los con-
venios relativas a los planes y comisiones de igualdad; y, por otro,
en el examen de los planes de igualdad negociados y en proceso
de negociacion.

Para el analisis de convenios, se parte de dos ejes temporales:

a) Convenios vigentes en 2007 y firmados hasta el 23 de marzo
de 2007, fecha de la publicacién de la LOLI.

b) Convenios firmados desde la entrada en vigor de la LOI (el 24
de marzo de 2007) hasta el 31 de julio de 2008.

En cuanto al estudio de planes negociados, éste se centra en los
diez que se han recopilado hasta el 1 de noviembre de 2008, to-
mando en consideracion también los planes en proceso de nego-
ciacion, asi como, a efectos de contabilizacion, los negociados con
posterioridad.

Con el fin de desarrollar los anélisis, se han elaborado tipologias,
gue dan cuenta de las variables en las que se ha indagado y cuyos
resultados se recogen a continuacion.

1.1. Los contenidos de los convenios

A grandes rasgos, la Ley de Igualdad ha dado lugar a un aumento
de referencias a comisiones de igualdad de oportunidades en con-
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venios colectivos y, sobre todo, de clausulas relativas a planes de
igualdad. Debido en parte a la proliferacion de este tipo de clau-
sulas especificas, en el periodo considerado tras la entrada en
vigor de la LOI, no se ha producido un incremento tan importante
de cladusulas generales de igualdad de trato y de oportunidades.

De los diferentes ambitos de negociacion, el sectorial estatal es el
gue ha acogido en mayor medida clausulas generales de igualdad
de oportunidades y referencias a planes y comisiones de igualdad,
tanto antes como después de la LOI. Asimismo, en este dmbito de
negociacion, dichas clausulas y referencias afectan a un mayor
porcentaje de poblacion que en el resto, salvo en el caso de las
referencias a planes de igualdad en convenios suscritos antes de
la LOI, donde tienen un mayor alcance en el sectorial autonémico.

1.1.1. Referencias a planes de igualdad

Tanto antes de la Ley de Igualdad como después, existen referen-
cias a planes de igualdad con diferentes grados de desarrollo en
convenios colectivos: desde el mero anuncio indicando que se van
a desarrollar, hasta la descripcion de los contenidos minimos que
éstos han de incluir, las materias que abordaran o los criterios con
los que habran de realizar dicho plan o/y el diagnostico.

Ademéas de las referencias a los planes de igualdad que desarrolla-
ran las empresas, algunos convenios aluden a planes de igualdad
sectoriales. Aunque estos Ultimos también pueden realizarse tras
un estudio de la situacién de las mujeres y los hombres en el sec-
tor, su naturaleza es diferente, pues se negocian entre las partes
firmantes del convenio sectorial, no en el seno de las empresas; por
tanto, no tienen la obligacion de acogerse al concepto y contenidos
gue establece la LOI desde que ésta ha entrado en vigor.

a) Convenios anteriores a la LOI

Antes de la LOI, las referencias a planes de igualdad en conve-
nios colectivos eran muy escasas. Si bien el &mbito sectorial esta-
tal acogia en mayor medida las referencias a planes (en términos



relativos), éstas eran mas relevantes en el ambito autonémico y en
el de empresa, tanto cuantitativamente (por el nimero de refe-
rencias en términos absolutos) como cualitativamente (por el des-
arrollo de las mismas). Algunos convenios sectoriales y de empre-
sa incluso se anticipaban a la LOI, sefialando todos o algunos de
los contenidos que ésta considera obligatorio incorporar a los pla-
nes: objetivos, estrategias y practicas y sistemas de seguimiento y
evaluacion, que se establecen en funcion de las desigualdades que
se detecten en el diagnostico de situacion previo.

Respecto al tipo de estrategias que los convenios preveian incor-
porar a los planes de igualdad, antes de la LOl se encontraban
referencias tanto a medidas de accién positiva como de caracter
transversal, ademas de otro tipo de medidas orientadas al logro
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres. De este modo, algunos convenios destacaban, por ejemplo,
medidas de accion positiva favorables a las mujeres, asi como
otras de caracter transversal, como la prevision de utilizar un len-
guaje que tenga en cuenta tanto a los hombres como a las muje-
res y el fomento de una cultura no sexista que posibilite la conci-
liacion de los tiempos, sin detrimento de la carrera profesional.

b) Convenios posteriores a la LOI

Desde la entrada en vigor de la LOI hasta el 31 de julio de
2008, las clausulas relativas a planes de igualdad se han multipli-
cado por cinco en relacion al periodo anterior. Sélo en torno a una
cuarta parte de los convenios que incorporan este tipo de refe-
rencias se limita a anunciar que la empresa (o las empresas del
sector) desarrollara un plan de igualdad. El resto de las referen-
cias a planes se encuentran mas detalladas.

e Supuestos para la realizacion de un Plan de Igualdad

Aguellas empresas que no tienen convenio propio han de acoger-
se a lo que indique su convenio de referencia, por lo que es fun-
damental que los de ambito sectorial establezcan criterios y
orientaciones adecuados. Dentro de este ambito, se da una ten-
dencia mayoritaria a determinar la negociacion de planes de igual-
dad en empresas a partir de 250 personas en plantilla. Las mejo-
res practicas en este sentido se han detectado en convenios
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sectoriales provinciales, algunos de los cuales amplian dicha obli-
gacion a empresas de mas de 50 personas, a partir de 100, de
mas de 100 6 de méas de 200 trabajadores y trabajadoras.

En el ambito sectorial autonomico, algunos convenios tambien
bajan el umbral a partir del cual las empresas afectadas han de
realizar un plan de igualdad, si bien en menor medida que en el
provincial. Y en el estatal e interprovincial, sélo se ha encontrado
un convenio que baje dicho umbral, aungue es mayor el nUmero de
convenios que recogen criterios y supuestos en los cuales las
empresas han de elaborar un plan de igualdad, generalmente refe-
ridos a las de mas de 250 personas en plantilla. Cabe destacar
como mala practica dos excepciones dentro del ambito sectorial
estatal, en las que el convenio no obliga a las empresas de mas de
250 personas a desarrollar un plan, sino que indica que se pro-
curara que las medidas de igualdad lo conformen.

En el ambito de la empresa, la mayoria de los convenios o bien
responden a la obligacion de realizar un plan de igualdad debido al
tamafo de la empresa, o bien se estan anticipando a la misma, al
haber iniciado su vigencia con anterioridad a la LOI (aunque se
hayan firmado con posterioridad a la misma). Asimismo, cerca de
una cuarta parte de los convenios de este @mbito corresponden a
empresas de menos de 250 personas, por lo que se puede esti-
mar que lo estan realizando de manera voluntaria (salvo que hubie-
ra algin caso que responda a la sustitucion a una sancion acce-
soria e hiciera referencia al plan en su convenio). En el ambito de
grupo de empresa, todos los convenios analizados corresponden
a entidades de tamafio superior a 250 personas.

¢ Referencias al diagnéstico

De todos los convenios analizados con referencias a planes de
igualdad, menos de la mitad hacen referencia al diagnéstico. De
éstos, muy pocos desarrollan de manera detallada las materias en
las que se debera indagar, asi como aquellos que incluyen o ampli-
an las que recoge la LOI en su articulo 46: acceso al empleo, cla-
sificacion profesional, promocién y formacién, retribuciones, orde-
nacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal
y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo.



A pesar del escaso numero de convenios que desarrollan con deta-
lle la referencia al diagnoéstico, su importancia es muy significativa,
puesto que es la base a partir de la cual se estableceran los obje-
tivos y las medidas que van a conformar el plan de igualdad. En el
ambito sectorial, este desarrollo resulta fundamental, puesto que
las empresas deberan indagar en aquellas cuestiones que esta-
blezca su convenio de referencia, segun los criterios que éste reco-
ja. En el de empresa, también un desarrollo adecuado podra pro-
porcionar una buena orientacion, aunque su alcance sera menor
que el de los convenios sectoriales.

Otra cuestion fundamental relacionada con el diagnéstico es el de las
competencias: si éstas se asignan exclusivamente a la empresa y se
condiciona la negociacion del plan al diagnostico que esta elabore, los
objetivos y medidas se someteran en gran medida a los datos que la
empresa decida aportar. Aunque esta situacion no es la mas desea-
ble, si es la mas frecuente en los convenios sectoriales analizados.

Por el contrario, si el convenio garantiza la negociacion del plan a
partir de un diagnostico en el que participe la representacion de
las trabajadoras y los trabajadores, serd mas dificil que puedan
producirse arbitrariedades. Dado que la Ley de Igualdad so6lo obli-
ga a negociar el plan (en los citados supuestos) y no el diagnosti-
co, son muy significativos aquellos convenios que determinan la
participacion de la representacion del personal. Y éstos se encuen-
tran fundamentalmente en el ambito sectorial provincial y en el
empresarial (de empresa y grupo de empresa).

Por tanto, aunque en el @mbito sectorial se encuentra la mayoria
de los convenios que desarrollan con detalle lo referente al diag-
néstico, en el empresarial existe un mayor nimero de referencias
gue garantizan la participacion de la representacion del personal
en el mismo.

En los convenios analizados (de diferentes ambitos de negocia-
cion), se han encontrado las siguientes buenas practicas:

a) En relacion a las cuestiones en las que indagara el diagnostico:

¢ (Obtener datos desagregados por sexo referentes a la distri-
bucion de la plantilla en funcién del acceso al empleo (tenien-
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do en cuenta tanto ingresos como ceses), la formacion, la
promocion y la clasificacion profesional.

e El analisis de los criterios y canales de informacion y/o
comunicacion que se utilizan en los procesos de seleccion,
formacion y promocion, asi como los métodos mediante los
cuales se describen los perfiles profesionales y puestos de
trabajo que se ofrecen tanto para un posible ingreso como
para los procesos de promocion.

¢ Obtener datos desagregados por sexo en relacién con las
condiciones retributivas y de ordenacion de la jornada, asi
como la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

b) En relacion a la participacién y competencias:

¢ Recoger informacion sobre las necesidades y opiniones de
las mujeres y los hombres que trabajan en la organizacion.

e (Garantizar la participacion de la representacion del personal
en el diagnostico, ya sea a través de una comision paritaria
(la comision de igualdad de oportunidades, la Comisién Mixta
u otra), ya sea determinando que la direccion lo negocie con
dicha representacion, ya sea atribuyendo la competencia del
diagnaéstico a la representacion sindical y/o legal de las per-
sonas trabajadoras.

e Objetivos del plan de igualdad

Respecto a los objetivos del plan de igualdad, mientras algunos
convenios destacan explicitamente que éstos se fijaran para erra-
dicar cualquier tipo de discriminacion detectada en el diagnéstico,
otros mencionan algunos objetivos a modo de ejemplo, fundamen-
talmente dentro del ambito sectorial estatal y autonémico. El
hecho de sefialar objetivos en convenios de ambito sectorial puede
resultar adecuado sélo si éstos se toman como ejemplo, indican-
do claramente que éstos han de responder a las carencias y nece-
sidades que los diagnésticos pongan de manifiesto en el seno de
cada empresa. Si, por el contrario, las empresas del sector se
limitaran a copiar los objetivos enunciados en el convenio de refe-
rencia, se estaria incurriendo en una mala practica.



e Materias

Cerca de la mitad de los convenios analizados hacen referencia a
diversas materias que deberan incorporar los planes de igualdad,
ya sea enumerando todas o parte de las que menciona la Ley de
Igualdad a modo de ejemplo, ya sea indicando aquéllas en las que
indagara el diagnostico o/y que se tendran en cuenta en los obje-
tivos, 0 ya sea en relacion a otras cuestiones (como, en convenios
de ambito sectorial, al establecer los criterios que deberan seguir
las empresas al elaborar los planes de igualdad).

De las materias mas citadas, en primer lugar, se hace referencia
a la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar. En segundo
lugar, al acceso al empleo, la clasificacion profesional, el acceso a
la formacion, la promocion y las retribuciones. En tercer lugar, a la
proteccion de la maternidad, la prevencion del acoso sexual y el
acoso por razon de sexo y la proteccion de las victimas de la vio-
lencia de género. Y, en dltimo lugar, con un nimero de referencias
considerablemente menor, a la formacién en igualdad de oportuni-
dades y la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rga-
nos directivos o el acceso de las mujeres a los mismos.

e Estrategias y medidas

Las medidas que incluiran los planes de igualdad deberan esta-
blecerse para conseguir los objetivos que se hayan propuesto en
funcién de los resultados del diagnéstico. Por esta razén, no es
pertinente que los convenios sefialen qué medidas concretas inclui-
ré el plan (salvo en los casos en los que éstas se hayan negociado
ya y se incorpore el propio plan de igualdad, una vez acordado, en
el convenio colectivo). Sin embargo, si es importante que los con-
venios orienten en torno a qué tipo de estrategias o medidas se
pueden adoptar.

Dado que la Ley de Igualdad se propone alcanzar la igualdad de opor-
tunidades efectiva entre hombres y mujeres, establece estrategias
gue van méas alla de la igualdad de trato. De esta manera, parte de
la comprobacién de gue el simple hecho de que las leyes reconozcan
los mismos derechos a mujeres y hombres y prohiban la discrimina-
cién por razén de sexo (la igualdad formal) no ha bastado para supe-
rar las desigualdades. Por esta razon, el establecimiento de medidas
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qgue favorezcan la igualdad de trato s6lo es adecuado en algunos
casos, pues hombres y mujeres no parten de la misma situacion.
Para lograr la igualdad de oportunidades real, es necesario tener en
cuenta tanto a los hombres como a las mujeres, en lugar de tomar
s6lo en consideracion las situaciones y necesidades de éstos como
si fueran representativas de ambos sexos.

Debido a la tendencia a invisibilizar a las mujeres, sus necesidades y
las discriminaciones que les afectan (por ejemplo, en la planificacion
de politicas que van a afectar a ambos sexos o a través del lengua-
je), es preciso recurrir también a medidas que tengan en cuenta la
especificidad femenina, asi como a medidas correctoras y compen-
satorias de las discriminaciones existentes y a estrategias de carac-
ter transversal. En el primer caso, se encontrarian, por ejemplo,
aquellas medidas que tienen en cuenta los factores diferenciales de
salud que afectan a las mujeres (y no sélo a los hombres), entre las
cuales la LOI hace referencia a las mas evidentes: las relacionadas
con la proteccion del embarazo y el descanso después del parto.

Yendo méas alla de las diferencias biolégicas mas evidentes y aten-
diendo a las distintas posiciones sociales que ocupan hombres y
mujeres, se encuentran algunas medidas especificamente orienta-
das a uno y a otro sexo, asi como las medidas correctoras o com-
pensatorias de las discriminaciones existentes. Entre las primeras,
generalmente se han encontrado en convenios colectivos algunas
orientadas especificamente a mujeres. Sin embargo, en las refe-
rencias a planes de igualdad no se han hallado medidas dirigidas
especificamente a hombres (por ejemplo, medidas de informacion,
formacion y sensibilizacién en relacion a la conciliacién de la vida
laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad).

Entre las medidas correctoras de la desigualdad social, algunas de
las mas eficaces son las de accion positiva, que implican estable-
cer mecanismos para compensar las discriminaciones existentes,
favoreciendo a las personas afectadas por las mismas para que
puedan tener efectivamente las mismas oportunidades que aqué-
llas que cuentan con ventaja social. La LOl recomienda establecer
este tipo de estrategias para favorecer el acceso de las mujeres
a todas las profesiones. Asimismo, sefiala que /a negociacién co-
lectiva podra establecer este tipo de medidas en las condiciones
de clasificacién profesional, promocion y formacion, de modo que,
en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las
personas del sexo menos representado para favorecer su acceso



en el grupo, categoria profesional o puesto de trabajo de que se
trate.

Respecto a las estrategias de caracter transversal, éstas implican
qgue en todos los procesos en los que se encuentran implicadas per-
sonas de ambos sexos, se tengan en cuenta tanto a los hombres
como a las mujeres, rompiendo con las dindmicas sociales que tien-
den a invisibilizar a éstas (y que son tan dificiles de transformar por
encontrarse tan arraigadas y normalizadas). La LOI incluye en su
declaracion de intenciones la consideracion de la dimension trans-
versal de la igualdad de oportunidades, desarrollando esta cuestion
en relacion a los poderes publicos. En los convenios analizados, se
han encontrado algunas medidas de este tipo, por ejemplo, hacien-
do referencia al uso de un lenguaje no sexista o apelando a que la
igualdad de oportunidades se integre en las politicas de la empresa.

La inclusion de diferentes tipos de medidas o estrategias no es una
innovacion de los convenios negociados después de la LOl, ni se limi-
ta a las clausulas referentes a planes de igualdad. Asi, muchos con-
venios incluyen diferentes medidas de igualdad de oportunidades y de
trato en otras clausulas del convenio, hagan o no hagan referencia
al plan de igualdad. En este caso, los convenios suelen establecer
medidas concretas fuera de las referencias al plan, mientras que
una minoria de convenios sefiala que tipo de estrategias y medidas
podran concretarse en la negociacion de los planes.

En los diferentes ambitos de negociacion, de los pocos convenios
que indican el tipo de medidas que podran abordarse, predomina
la alusion a medidas de accion positiva favorables al sexo menos
representado en relacién al grupo profesional de que se trate
(haciendo alusién a lo estipulado en la LOI) en relacién al acceso al
empleo, la promocion y la formacion. En menor medida, se men-
cionan medidas de accién positiva a favor de las mujeres en con-
venios de ambito sectorial autonémico y provincial y en convenios
de empresa, partiendo del hecho de que son las principales perju-
dicadas por la discriminacion por razones de sexo.

Asimismo, una minoria de convenios de diferentes ambitos de
negociacion hace alusion a otro tipo de medidas orientadas a la
igualdad de oportunidades y de trato en relacion a la seleccion y la
formacion, como las referidas al uso del lenguaje en estos proce-
sos o la formacion en igualdad de oportunidades.
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* Mecanismos de seguimiento y evaluacion

Otro de los contenidos minimos que han de incluir los planes de
igualdad son sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion. En
relacion a esta cuestion, cerca de la mitad de los convenios anali-
zados hacen referencia a estos, generalmente al reproducir el con-
cepto de plan de igualdad de la LOI. Sélo una minoria de ellos con-
creta alguna cuestion al respecto, normalmente de manera poco
detallada. En éstos, se observan las siguientes situaciones:

Se asigna el seguimiento y evaluacién del plan a la Comision de
igualdad de oportunidades: tanto en convenios de ambito sec-
torial como de empresa.

Se atribuye la competencia del seguimiento de cualquier discri-
minacion que se produzca a Comisién de Igualdad: en muy
pocos convenios, preferentemente de dmbito sectorial.

Se menciona el derecho de la representacion de las personas
trabajadoras a recibir informacién: en varios convenios, espe-
cialmente dentro del &mbito sectorial, ya sea en relacién a la
aplicacién de medidas y planes, o ya sobre datos desagregados
por sexo en torno a la composicion de la plantilla. Generalmen-
te, se observa una reproduccién de los enunciados de la LOI
gue aluden al derecho de recibir informacion, por parte de la
representacion de las personas trabajadoras o en su defecto,
de los propios trabajadores y trabajadoras, acerca de cuestio-
nes como las siguientes: los contenidos de los planes y la con-
secucion de sus objetivos; la aplicacion del derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, inclu-
yendo datos sobre su participacion en diferentes niveles profe-
sionales; las medidas implantadas.

Se prevé el establecimiento de indicadores de seguimiento y
evaluacion: sélo una minoria de convenios de &mbito de empre-
sa recogen esta prevision, destacando el caso de un convenio
gue anuncia, ademas, la realizacién de una evaluacion externa.

e Apoyo de las Administraciones Publicas

Respecto al apoyo de las Administraciones Piblicas, se han
encontrado muy pocas referencias a esta cuestién en convenios
colectivos, todas ellas dentro del ambito sectorial. En relacion a
esta cuestion, se observan las siguientes situaciones:



e Se prevé la posible colaboracion del Instituto de la Mujer para
desarrollar un codigo de buenas practicas.

e Se alude al apoyo técnico que la LOIl sefala para impulsar pla-
nes de igualdad en pequefias y medianas empresas.

e Se solicita el apoyo de diferentes organismos publicos para fa-
vorecer la formacion y contratacion de mano de obra femenina
en el sector y lograr una presencia mas equilibrada de mujeres
y hombres en todas las categorias profesionales.

e Buenas practicas relacionadas con la inclusion de concep-
tos clave, establecimiento de plazos y asignaciéon de recur-
sos para la realizacion del plan

Por ultimo, cabe destacar tres buenas practicas que se han en-
contrado en diversos convenios: la inclusion de conceptos clave, el
establecimiento de plazos, calendario o fases y la asignacion de
recurso