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1 INTRODUCCION

Este trabajo tiene como objeto analizar, desde la perspectiva de género,
los convenios colectivos, sectoriales y de empresa, que se han firmado en
Extremadura durante el primer semestre de 2012.

Se trata por tanto de identificar qué contemplan los textos en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y con ello conocer el
estado de la Negociacién Colectiva en Extremadura respecto a la igualdad
de género y para orientar a los agentes sociales responsables de la misma.

Si bien las ultimas reformas laborales conforman un ataque frontal a las
condiciones de trabajo de los trabajadores y especialmente de las trabaja-
doras, el papel que juega la Negociacion Colectiva es fundamental en la con-
secucion de la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

Asi, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres establece un marco normativo para la negociacién co-
lectiva de medidas que promuevan la igualdad de oportunidades entre mu-
jeres y hombres en el ambito laboral.

La negociacion colectiva es por tanto la herramienta para mejorar las con-
diciones de los trabajadores y de las trabajadoras, asi como un instrumento
corrector de las discriminaciones por razén de sexo en el ambito laboral, si
fomenta la adopcién de medidas que faciliten el acceso y permanencia en
el empleo de las mujeres.

En este sentido, desde el 2002 los sucesivos Acuerdos de Negociacion
Colectiva recogen medidas que promueven la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Por su parte, el Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva 2012, 2013 y 2014 contempla “el cumplimiento del principio de igual-
dad de trato y no discriminacion en el empleo y en las condiciones de trabajo,
asi como la promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres” como un objetivo fundamental.

"Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2012, 2013 y 2014, publicado en el B.O.E. el 6 de febrero de
2012.
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Sin embargo, y como comentabamos anteriormente, las Ultimas reformas del
mercado de trabajo suponen un deterioro significativo de los derechos laborales de
trabajadores y trabajadoras.

La Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado la-
boral no solamente minimiza el papel de la Negociacién Colectiva ya debilitado tras
el Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de
la negociacioén colectiva, sino que rompe el derecho constitucional de igualdad ante
la ley al no introducir la perspectiva de género de manera transversal en su redactado.

Como consecuencia, la Reforma Laboral, no contempla medidas encaminadas
a alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, a la vez que introduce practicas,
aparentemente neutras, que tienen un impacto negativo sobre las mujeres.

Medidas que promueven la flexibilizaciéon del tiempo de trabajo, cambios en el
sistema de clasificacién profesional, la mayor facilidad a la hora de despedir, el fo-
mento de la contratacion temporal enmascarada en un contrato llamado indefinido,
o la posibilidad de realizar horas extras al personal contratado a tiempo parcial, son
medidas que menoscaban las condiciones laborales de los trabajadores y, de ma-
nera especialmente significativa, de las trabajadoras, ya que son las que habitual-
mente se encuentran en una situaciéon de mayor precariedad laboral.

Por otra parte, las modificaciones en materia de negociacion colectiva que per-
miten el descuelgue salarial, la inaplicacion de las condiciones laborales pactadas
en el convenio colectivo o la ultraactividad, desestructuran, devallan y quebrantan
el derecho de los trabajadores y trabajadoras en los procesos de negociacién de
sus condiciones laborales.

Es destacable el protagonismo que adquieren los convenios de empresa frente
a los sectoriales, aspecto que debilita la accién sindical dejando la negociacién
practicamente en manos del empresariado. En una regién como Extremadura donde
abunda la pequefia empresa o empresas familiares estas medidas cobran especial
importancia.

Todo ello, junto a la mayor capacidad del empresariado para regular unilateral-
mente las condiciones laborales, pueden profundizar las brechas de género en el
ambito laboral al extenderse el fenémeno denominado discriminacion estadistica?,

2 El modelo de discriminacion estadistica tiene su fundamento en la inexistencia de informacién perfecta (los empresa-
rios/as ignoran la productividad de las personas demandantes de empleo, y la sustituyen por el promedio atribuible al
colectivo de pertenencia). En “La discriminacién laboral de la mujer: una década a examen, 2004 2007” Equipo inves-
tigador dirigido por: Alvaro Hidalgo Vega. Universidad de Castilla-La Mancha
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que otorga una supuesta diferencia en la productividad de mujeres y hombres ba-
sada en estereotipos de género.

En este contexto, contindan siendo un referente del trabajo sindical de primer
nivel, tanto la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.(LOIEMH) como la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad
entre Mujeres y Hombres y contra la Violencia de Género en Extremadura, al otorgar
a la negociacion colectiva un papel fundamental en la promocion de la igualdad en
las empresas y en la prevencion de las discriminaciones.






2. LAIGUALDAD EN LA

NEGOCIACION COLECTIVA:!
ANALISIS DE LOS CONVENIOS
FRMADOS DURANTE EL
PRIMER SEMESTRE DE 20712

En este apartado se plasman los resultados del andlisis de los 18 convenios
colectivos publicados en Extremadura durante el primer semestre de 2012.
Comenzaremos describiendo los convenios, si son sectoriales, de em-
presa o de la Administracién Publica, asi como sefialando el nUmero de tra-
bajadores y trabajadoras a las que afecta.
Posteriormente pasaremos a analizar el contenido de dichos convenios.
Para ello hemos tenido en cuenta los siguientes siete bloques:
e Clausulas declarativas del compromiso con la igualdad de trato y opor-
tunidades entre mujeres y hombres.
e | enguaje
e Condiciones de trabajo: acceso al empleo, contratacién, clasificacion
profesional, formacién, promocion, salario, jornada, permisos retribui-
dos, vacaciones, suspension por maternidad, adopcién o acogimiento,
suspensioén por paternidad, excedencias.
e Acoso sexual y acoso por razén de sexo
¢ Violencia de género
¢ Planes de Igualdad y participacion de los y las trabajadoras en el comité
de empresa o comisiones de igualdad
e Salud laboral
¢ Mejoras sociales
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2.1, Contextualizacion

Durante el primer semestre de 2012 se han firmado 18 convenios colectivos, 6
sectoriales y 12 convenios colectivos de empresa. De estos ultimos tan sélo dos
afectan al personal laboral del sector publico.

Como vemos en la siguiente tabla, dos de los convenios sectoriales son de am-
bito autonémico, mientras que tres de ellos afectan a la provincia de Badajoz y uno
a la de Céceres.

CONVENIOS COLECTIVOS DE D.O.E. Trabajadores | Trabajadoras TOTAL
SECTOR afectados afectadas
COMERCIO EN GENERAL DE LA 27
PROVINCIA DE CACERES marzo 4.000 7.000 11.000
LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE . Dato no Dato no
20 abril . - 3.500

LA PROVINCIA DE BADAJOZ especificado | especificado
INDUSTRIAS VINICOLAS, ALCOHOLERAS
Y SUS DERIVADOS PARA LA COMUNIDAD 2 mayo 2.500 500 3.000
AUTONOMA DE EXTREMADURA
COMERCIO DE ALIMENTACION (MAYOR
Y MENOR) DE LA PROVINCIA DE 22 mayo 2.000 2.500 4.500
BADAJOZ
CAMPO DE LA COMUNIDAD AUTONOMA
DE EXTREMADURA 29 mayo 40.000 25.000 65.000
POMPAS FUNEBRES DE LA PROVINCIA 25 iunio Dato no Dato no 200
DE BADAJOZ J especificado | especificado

Tabla 1. Convenios colectivos Sectoriales. Fuente: Informes estadisticos del primer y segundo trimestre de 2012,
de la Fundacion de Relaciones Laborales de Extremadura

En cuanto al nimero de trabajadores y trabajadoras afectadas por dichos con-
venios, los datos con los que contamos son escasos. Pese a ser una informacion
solicitada por el REGCON? cuando inscribimos un convenio colectivo, no todas las
empresas o sectores facilitan este dato desagregado por sexos.

3 Aplicacion informética del Ministerio de Empleo y Seguridad Social a través de la cual se registran los convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.
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Convenios Colectivos de Sector

Datosno
disponibles

4%

.‘ [

Grafico 1. Porcentaje de trabajadores

y trabajadoras afectadas por los convenios
colectivos sectoriales.

Fuente: elaboracién propia.

Respecto a los convenios colectivos de empresa, 6 de las empresas se encuen-
tran ubicadas en la provincia de Caceres, mientras que 4 pertenecen a la provincia

de Badajoz.
CONVENIOS COLECTIVOSDE | | -
EMPRESA
COMUNIDAD DE REGANTES DE
BADAJOZ - CANAL DE MONTIJO 9 enero
HISPANOMOCION, S.A. 9 enero
DEUTZ DITER, S.A. L
enero

COMUNIDAD REGANTES EMBALSE 23
BORBOLLON Y RIVERA DE GATA enero
LOGISTICA Y
ACONDICIONAMIENTOS 19 abril
INDUSTRIALES, S.A.U. (LAINSA)
INDUSTRIAS Y PROMOCIONES
ALIMENTICIAS, S.A. (INPRALSA) 8 mayo
SERVEX S.A. (HOSPITAL SAN o1
PEDRO DE ALCANTARA DE
CACERES) MY
AQUALIA GESTION INTEGRAL DEL 21
AGUA, S.A. mayo
COLEGIO OFICIAL DE 24
FARMACEUTICOS DE CACERES mayo
COMUNIDAD DE REGANTES DE LA 04
MARGEN IZQUIERDA DEL PANTANO
DE ROSARITO mayo

Trabajadores | Trabajadoras

afectados afectadas TOTAL
60 1 61
24 2 26
515 35 550
Dato no Dato no Dato no

especificado especificado | especificado

24 1 45
176 14 190
15 110 125
104 13 117
4 5 9
13 1 14

Tabla 2. Convenios colectivos de empresa. Fuente: Informes estadisticos del primer y segundo trimestre de
2012, de la Fundacién de Relaciones Laborales de Extremadura.
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En este caso, son mas las empresas que facilitan el nimero de trabajadores y
trabajadoras con las que cuenta su empresa. Y, como podemos observar, estos
convenios afectan a mas hombres que a mujeres, salvo en el caso de SERVEX, que
se trata de una empresa de limpieza (sector significativamente feminizado) y del Co-
legio Oficial de Farmacéuticos de Caceres (aunque en este caso la platilla esta muy
equilibrada).

Sin embargo estos datos, pese a la informacién que aportan, no podemos em-
plearlos para sacar conclusiones, ya que desconocemos el numero total de traba-
jadores y trabajadoras que se ven afectados por los convenios publicados hasta
ahora.

Finalmente, volviendo a la ubicacién de los convenios colectivos firmados en Ex-
tremadura durante los meses de enero a junio de 2012, son dos los que afectan al
personal laboral de la Administraciéon Publica, uno se encuentra en la provincia de
Céceres y otro en la de Badajoz.

CONVENIOS COLECTIVOS D.O.E. | Trabajadores | Trabajadoras | TOTAL

ADMINISTRACION PUBLICA afectados afectadas
PERSONAL LABORAL DEL AYUNTAMIENTO .
DE VILLAGONZALO Szl 2 . L
PERSONAL LABORAL DEL AYUNTAMIENTO 21 8 ; 5
DE SIERRA DE FUENTES mayo

Tabla 3. Convenios colectivos Administraciéon Publica. Fuente: Informes estadisticos del primer y segundo tri-
mestre de 2012, de la Fundacién de Relaciones Laborales de Extremadura.

En este caso, la proporcion de mujeres afectadas por el convenio colectivo es
significativamente mayor.

Grafico 2. Porcentaje de trabajadores

y trabajadoras afectadas por los convenios
colectivos de la Administracion Publica.
Fuente: elaboracién propia.

Convenios Colectivos Personal Laboral
Administracion

Hombres
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2.2, Clausulas declarativas del compromiso
con la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombores.

8 de los 18 convenios analizados (6 sectoriales y 2 de empresa) cuentan con alguna
clausula en la que se pone de manifiesto el compromiso de la empresa con la igualdad.
Hemos podido identificar tres maneras de contemplar la igualdad en los conve-
nios colectivos: aquellos que cuentan con una clausula especifica, aquellos en los
que la igualdad se recoge en su preambulo o @mbito funcional y aquellos en los que
aparece como disposiciéon adicional o final.
Respecto al primer bloque, encontramos que 3 de estos convenios (2 de empresa
y 1 sectorial), cuentan con una clausula especifica en la que se contempla la igualdad,
asi el convenio colectivo de la empresa SERVEX (Hospital San Pedro de Alcantara),
recoge este compromiso en su Articulo 20.° Igualdad de trato y oportunidades; el con-
venio colectivo de Aqualia Gestion Integral del Agua S.A. lo hace en el Articulo 51.
lgualdad de trato y de oportunidades, y el convenio colectivo de Limpieza de edificios
y locales de Badajoz en su Articulo 32 bis. Igualdad efectiva de mujeres y hombres.
En los dos primeros casos, la redaccion es mas amplia, haciendo referencia a la
promocion de la igualdad en materias como el acceso al empleo, la promocién pro-
fesional, las retribuciones o la conciliacién de la vida laboral y personal.
Sin embargo, es necesario detenerse un momento en el convenio colectivo de
Aqualia S.A., ya que la redaccién de sus objetivos alberga un aspecto cuestionable.
Tal y como recoge el propio convenio:
“(...) De conformidad con lo establecido en la Ley 3 de 2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, las partes
consideran que, en relacion con esta materia, los objetivos principales,
ademas de los ya contemplados en los diferentes articulos del Conve-
nio, son los siguientes:
® Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
hombres y mujeres, garantizando en el ambito laboral las mismas opor-
tunidades de ingreso y desarrollo profesional a todos los niveles.

e Aseqgurar que la gestion de Recursos Humanos es conforme a los re-
quisitos legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.
Incluidas las retribuciones fijas y variables.
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® Prevenir la discriminacion por razén de sexo, estableciendo un pro-
tocolo de actuacion para estos casos.

e Establecer medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral
con la vida familiar y personal de los trabajadores del sector.”

Concretamente, es el tercer objetivo el que genera dudas.

Segun la Ley de igualdad, la discriminacion por razén de sexo es aquella situa-
cién en la que una persona se encuentra o es tratada de manera menos favorable
en atencion a su sexo (discriminacién directa). O bien, aquellas situaciones en las
que “(...) una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro (...)"* (discri-
minacioén indirecta).

Volviendo al convenio, el resto de objetivos en si mismos previenen posibles dis-
criminaciones, por lo tanto, cuando alude al establecimiento de un protocolo de ac-
tuacion frente a la discriminacién por razon de sexo ¢ se esta refiriendo a un Plan de
Igualdad? ¢Quiere en realidad articular la proteccion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo?

En definitiva, como en cualquier otro contenido que aborde la negociacion
colectiva, la redaccion del articulado en materia de igualdad debe ser cuidada
si lo que buscamos es su efectividad.

En el caso del convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de Badajoz,
se sefala, en primer lugar, que la igualdad de trato y de oportunidades en la empresa
implica no desfavorecer a un sexo frente al otro, aspecto que se tendra en cuenta
en el acceso a cualquier puesto de trabajo. Y en segundo lugar, se hace referencia
al cumplimiento de la Ley de Igualdad y a la elaboracion de planes de igualdad.

Un segundo grupo de convenios, concretamente 3 convenios sectoriales, reco-
gen el compromiso de velar por la igualdad de oportunidades, bien en su preambulo
(Pompas Funebres de la provincia de Badajoz y Campo de Extremadura) bien en el
articulo referido al ambito personal y funcional (convenio colectivo del Comercio de
alimentacién —mayor y menor- de la provincia de Badajoz).

Por ultimo, encontramos los convenios que regulan la igualdad en sus disposi-
ciones. Asi, el convenio colectivo de las Industrias Vinicolas, Alcoholeras y sus de-
rivados de Extremadura, contempla, en su Disposicion Adicional, la aplicacién de

4 Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.
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distintas normativas en materia de igualdad, concretamente de la Ley 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y de la Ley Organica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de proteccidn Integral contra la violencia
de género.

El convenio colectivo del Comercio de la provincia de Caceres en su Disposicion
final Unica, indica regirse por la legislacién vigente en aquellos aspectos no previstos
en el texto. En materia de igualdad cita la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para
promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras,
cuando la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres es mas reciente y supera a la anterior.

Finalmente, comentar que respecto a este tipo de clausulas, distintos autores y
autoras difieren acerca de su efectividad.

Las opiniones mas criticas argumentan, por una parte, que en la mayor parte de
los casos, estas clausulas se limitan a recoger la normativa vigente en materia de
igualdad pudiendo regular, o no, las condiciones de trabajo de las mujeres. Y por
otra, crean una apariencia de igualdad que enmascara la ausencia de un analisis
profundo de las relaciones laborales de esa empresa o sector, haciendo que se man-
tengan vigentes posibles discriminaciones por razén de sexo.

Sin embargo, otro sector destaca la utilidad de estas clausulas dado el valor sim-
bdlico que contienen al mostrar el “(...) compromiso de los agentes sociales en la
efectiva consecucion del principio de igualdad por razén de sexo (...)”, por una
parte, y porque actian como puente entre la normativa legal y la realidad laboral,
permitiendo que trabajadores y trabajadoras conozcan la norma y el compromiso
de la empresa con ella y facilitando que la empresa tenga en cuenta estos principios
en su funcionamiento cotidiano.

5 Lousada Arochena, J.F. (coord.) 2008. El principio de igualdad en la Negociacién Colectiva. Madrid: Ministerio de Tra-
bajo e Inmigracion
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2.3 Lenguae

El lenguaje es la herramienta que utilizamos para nombrar la realidad. Si tenemos
en cuenta que, como construccién social que es, se ha ido configurando a lo largo de
la historia desde una perspectiva masculina, podemos entender que nuestra percep-
cion del mundo, que nuestra interpretacion de la realidad, se encuentre sesgada.

El lenguaje puede, no solamente ocultar a las mujeres, sino también discriminar-
las. Por ejemplo, en numerosas ocasiones los convenios colectivos estan redacta-
dos exclusivamente en masculino salvo aquellas cuestiones que afectan a las
mujeres, como pueden ser algunas categorias profesionales o las medidas de con-
ciliacién. En estas situaciones cabe preguntarse si esas medidas afectan Unica-
mente a las mujeres, puesto que en su redaccion se emplea el femenino, asi como
preguntarse si el resto de medidas contempladas en el convenio colectivo (salario,
vacaciones, los aspectos relativos a la salud laboral...) no les afectan a las trabaja-
doras por tener una redaccién en masculino.

En este sentido, podemos hablar de sexismo lingtistico cuando en la redaccion
del convenio se utiliza un lenguaje discriminatorio, es decir, un lenguaje que oculta
o discrimina a uno de los dos sexos.

Por lo tanto, si tenemos en cuenta que la Negociacion Colectiva es el marco que
regula las condiciones de trabajo de los y las trabajadoras, podemos entender que
se trata, por una parte, de un buen espacio para hacer frente a posibles condiciones
laborales discriminatorias y por otra, de un espacio para promover relaciones de
trabajo basadas en la igualdad entre mujeres y hombres.

De los 18 convenios colectivos firmados entre los meses de enero a junio de
2012, 10 de ellos estan redactados en masculino exclusivamente. Hablamos de 2
convenios sectoriales, 6 de empresa, y 2 para el personal laboral de la Administra-
cién Publica.

Respecto a los convenios sectoriales es destacable que se trata del convenio
colectivo del Comercio general de la provincia de Caceres y del convenio del Co-
mercio de alimentacién de la provincia de Badajoz, ambos sectores feminizados.

En segundo lugar, encontramos 6 convenios (2 de ellos sectoriales y 4 convenios
colectivos de empresa) redactados de manera irregular, esto es en masculino prin-
cipalmente salvo:

e algunas categorias profesionales que suelen ser aquellas que se encuentran
feminizadas. Por ejemplo, en articulos relativos a la clasificacion profesional
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o descripcién de puestos de trabajo, asi como en las tablas salariales, profe-
siones como auxiliar de administracion, personal de secretaria o personal de
limpieza, aparecen nombradas en femenino exclusivamente, desdobladas o
a través de un abstracto (limpiadora, limpiador/a o personal de limpieza res-
pectivamente).

* 0 bien salvo algun articulo en el que se utiliza un lenguaje no sexista o inclu-
sivo.

Como ejemplos de este Ultimo supuesto, tenemos el convenio colectivo de la
Comunidad de Regantes de la margen izquierda del pantano Rosarito, donde sola-
mente la Disposicion adicional segunda y el anexo referido al parentesco se redacta
empleando un lenguaje inclusivo. Asi como el convenio colectivo de la empresa
Deutz Diter S.A., donde solamente en el capitulo IV Salud Laboral y Medio Ambiente,
se emplea un lenguaje no sexista (aunque se abusa de los desdoblamientos). La
clasificacion profesional por su parte, esta redactada en masculino salvo el puesto
de trabajo de Secretaria que aparece en femenino, lo cual, igual que en el caso de
limpiador/a que comentabamos anteriormente, da cuenta de la segregacién ocu-
pacional horizontal® y vertical” existente.

Por su parte, el convenio colectivo de Pompas Funebres de la provincia de Ba-
dajoz, es el Unico que contiene una clausula de género neutro en su anexo ll, esto
es, una clausula en la que se indica que se utilizara el masculino como genérico
para hacer referencia a los y las trabajadoras.

Pese a ser una practica habitual introducir una clausula de género neutro en los
textos con el objetivo de “simplificar” la redaccion del convenio, no deja de tratarse
de una mala praxis, ya que en castellano no existe el género neutro.

Tal y como recoge la Real Academia Espafiola, “(...) En espariol no existen sus-
tantivos neutros, ni hay formas neutras especiales en la flexion del adjetivo; solo el

6 Concentracién de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que se conoce como “trabajos
tipicamente femeninos” (secretarias, enfermeras, maestras, etc.) y “trabajos tipicamente masculinos” (mecanicos,
conductores, etc.). Guia para la elaboracion de informes con impacto de género (version digital disponible en:
http://www.institutomujer.jccm.es/fileadmin/user_upload/PUBLICACIONES/guia_RED_UNIDADES_GENERO_RURAL/
Guia_Informes_con_Impacto_de_Genero.pdf)

7 Concentracion de mujeres o de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad, puestos de trabajo o
cargos. Se habla de segregacion vertical cuando a mismo nivel de formacion y experiencia laboral se opta por la can-
didatura masculina para los puestos de jefatura y direccion. Guia para la elaboracion de informes con impacto de gé-
nero (version digital disponible en:
http://www.institutomujer.jccm.es/fileadmin/user_upload/PUBLICACIONES/guia_RED_UNIDADES_GENERO_RURAL/
Guia_Informes_con_Impacto_de_Genero.pdf)
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articulo, el pronombre personal de tercera persona, los demostrativos y algunos otros
pronombres tienen formas neutras diferenciadas en singular”.

Por lo tanto, dada la inexistencia del masculino como genérico, es importante
aclarar que cuando se emplea el masculino se hace referencia a los hombres y no
a hombres y mujeres.

En dltimo lugar, destacar el convenio colectivo del Campo de Extremadura, que
salvo en las tablas salariales que emplea un lenguaje masculinizado, emplea en la
redaccion del texto un lenguaje inclusivo que no abusa de los desdoblamientos al
emplear otras herramientas como la utilizacién de abstractos (la direccion, el comité,
la representacion legal etc.) genéricos (persona o personal) asi como de otros re-
cursos de caracter sintactico que evitan la utilizacién del masculino y/o el femenino
(Se tendra derecho a ... en lugar de los y las trabajadores tendran derecho a...).

Como podemos observar en la siguiente tabla, predominan los convenios co-
lectivos redactados en masculino. A medida que avanzamos en una mejor utilizacion
del lenguaje en la redaccidn, destaca la presencia de los convenios sectoriales dis-
minuyendo la de los convenios de empresa.

= Sectoriales ®WEmpresa Admon. Publica
100%

17% 17%
0% n 0% 0% 0% 0%
Masc. Masc. uregular Clausulagénero  Lenguaje inclusivo
exclusivamente neutro

Grafico 3. Distribucion de los convenios colectivos en relacién a la utilizacion del lenguaje.
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2.4 Condiciones de trabajo

2.4.1 Acceso al empleo

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al empleo
solamente se recoge, de manera explicita, en el convenio colectivo de la empresa
Aqualia S.A. (Articulo 51. Igualdad de trato y oportunidades) y en 2 convenios co-
lectivos sectoriales, éstos son: el convenio colectivo de limpieza de edificios y lo-
cales, el convenio colectivo de comercio de alimentacién, ambos de la provincia de
Badajoz, y el convenio colectivo de SERVEX.

En el Articulo 3: Ambito personal y funcional, de este Ultimo se contempla:

“Las organizaciones firmantes del presente convenio y las empresas
afectadas por el mismo, declaran su intencidn de garantizar la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres, asi como la no-discrimina-
cion por cuestion de raza, religion o cualquier otra condicion, de con-
formidad con la legislacion vigente nacional, jurisprudencias y directivas
comunitarias. Se pondra especial atencion en cuanto a los cumplimien-
tos de estos preceptos en:

e Acceso al empleo.

e Estabilidad en el empleo.

¢ |gualdad salarial en trabajos de igual valor.
e Formacion y promocion profesional.

e Ambiente laboral exento de acoso sexual.”

Mientras que en el Articulo 32 bis. Igualdad efectiva de mujeres y hombres, del con-
venio colectivo de limpieza de edificios y locales de la provincia de Badajoz se recoge:

“(...) La igualdad de trato y de oportunidad en el seno de la empresa,
no podra ser limitada por razén del sexo, de tal manera que para el ac-
ceso a cualquier puesto de trabajo se tendra en cuenta los conocimien-
tos del mismo, con plena igualdad entre mujeres y hombres.”

La existencia de la discriminacion en el acceso al empleo es un hecho; durante
los procesos de seleccidn de personal siguen detectandose pautas discriminatorias
que impiden que mujeres y hombres accedan al empleo en igualdad de condiciones.
Dicho de otro modo, en los procesos de seleccion ocasionalmente se favorece a
uno de los dos sexos, sin que exista relacion con los conocimientos y habilidades
necesarios para desempenar adecuadamente las tareas o funciones asignadas al
puesto de trabajo.
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Pese a ello, tan sélo 5 convenios incluyen en su articulado alguna medida relativa
al acceso (2 convenios de la Administracién publica y 3 convenios de empresa).

Tan sélo los convenios que regulan las condiciones de trabajo del personal la-
boral de la Administracion Publica, establecen como sistemas de ingreso al puesto
la oposicion libre, el concurso-oposicién y el concurso de méritos. En el caso del
convenio Colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo, se contempla también el ac-
ceso por libre designacion, practica muy habitual en los sistemas de acceso y pro-
mocion en la empresa que podria dar lugar a posibles discriminaciones en el acceso
al empleo, dada la ausencia de criterios objetivos relacionados con la formacién y
las habilidades necesarias para el desempefio de un puesto de trabajo.

Por otra parte, el convenio colectivo de INPRALSA indica que la empresa realizara
las pruebas de acceso que estime oportunas teniendo en cuenta la clasificacion pro-
fesional contemplada en el convenio. En este caso, y como veremos en el apartado
destinado a la clasificacién profesional, el convenio no recoge una clasificacion ba-
sada en la formacion y habilidades necesarias, sino en la valoraciéon de tareas. Es
decir, no se explicitan criterios de seleccion claros y objetivos que permitan determinar
si pueden darse o0 no discriminaciones por razén de sexo en el acceso al empleo.

Este convenio, por otra parte, informara a la representacién sindical de las prue-
bas a realizar con la finalidad de garantizar la objetividad en las pruebas de selec-
cidn, lo cual, si bien no se recoge en la normativa la obligacion del empresariado de
consultar con la representacion sindical este proceso, ésta tiene derecho a ser in-
formada de cuestiones que puedan afectar a los y las trabajadoras, asi como a ser
informada de aquellas decisiones que puedan provocar cambios relevantes en la
organizacion del trabajo (Articulo 64. Derechos de informacién y consulta y compe-
tencias del Estatuto de los Trabajadores).

Por su parte, el convenio colectivo de Aqualia S.A. y el convenio colectivo de la
Comunidad de regantes de la margen izquierda del Pantano de Rosarito se remiten
a la legislacion vigente.

En cuanto al primero, se hace referencia al acceso al empleo en otro de sus ar-
ticulos®, en el que manifiesta su “(...) compromiso en la defensa del principio de
igualdad de oportunidades asi como su interés por impulsar medidas dirigidas a re-
mover los obstaculos para el acceso al empleo, {(...)".

8 Articulo 51. Igualdad de trato y oportunidades, citado en relacion a las clausulas generales en las que se manifiesta el
compromiso de la empresa con la igualdad.
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De esta forma, incluye entre sus objetivos principales “Promover la defensa y
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hombres y mujeres, garantizando
en el ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a
todos los niveles.”

Por su parte, el convenio colectivo de la Comunidad de regantes de la margen
izquierda del Pantano de Rosarito incluye dentro de su articulo Articulo 12°. Ingreso
“(...) El personal fijo discontinuo que no se presentara al trabajo y no acredite pre-
viamente causa justificada para ello, se entendera rescindido su contrato de trabajo.
Son causas justificadas para no incorporarse al trabajo: (...) la mujer trabajadora
mientras dure el periodo de descanso voluntario y obligatorio de maternidad, (...),
manteniéndose en estos casos el puesto de orden en el censo del grupo funcional”.

Este apunte, pese a no suponer una mejora de la legislacion vigente puesto que
ya esta contemplada en el ordenamiento juridico, ejerce una labor pedagdgica al
facilitar a los y las trabajadoras contenidos en materia de igualdad, como ya hemos
indicado al abordar las clausulas que manifiestan el compromiso de las empresas,
0 sectores, con la igualdad.

2.4.2 Contratacion

15 de los 18 convenios recogen entre su articulado aspectos relativos a la con-
tratacion. 6 de ellos son convenios sectoriales, 7 de empresa y 2 para el personal
laboral de la Administracién Publica.

Gréfico 4. Distribu-
cién de los conve-
/] nios en funcién de la

Con clausulas contratacion ® Sin clausulas contratacion

presencia en su arti-
A(Ihllf_)ll. 100% 0% culado de clausulas
Publica que hagan referencia
a la contratacion.
D
Empresa s
Sectoriales holis %

La mayor parte de los convenios hacen referencia a cuestiones como la estabi-
lidad en el empleo, las modalidades de contratacion o los periodos de prueba.
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Tan sélo 2 de los 15 convenios colectivos que abordan la contrataciéon contem-
plan la igualdad de oportunidades, de manera explicita.

Por una parte, el convenio colectivo de Comercio de alimentacién de la provincia
de Badajoz, en su Articulo 3, como ya vimos en el apartado 2.4.1. Acceso al empleo,
si bien no hace referencia a la contratacion concretamente, garantiza la igualdad de
oportunidades en la estabilidad en el empleo.

Mientras que el convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo sefala en
el Articulo 12.8. Oferta publica de empleo:

“Las vacantes existentes en la relacion de puestos de trabajo podran
cubrirse, con caracter interino, previa convocatoria publica, garantizan-
dose los principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad. (...)”

Como aspecto relevante de este convenio, no contemplado en ningun otro, tiene
que ver con la composicién mixta de los 6rganos de seleccién:

“Articulo 12. Oferta publica de empleo.

9. Los drganos de seleccion seran colegiados y su composicion de-
bera ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus
miembros, y se tendera, asimismo, a la paridad entre mujer y hombre.”

Como comentabamos anteriormente, son varios los convenios que aluden a la
estabilidad en el empleo. Destaca de nuevo el convenio colectivo del Ayuntamiento
de Villagonzalo, que recoge en su Articulo 11. Consolidacién de empleo temporal
en fijo, el desarrollo, durante el primer afio de vigencia del convenio, de un Programa
de conversién de empleo temporal en fijo.

Por su parte, el convenio de Limpieza de edificios y locales de la provincia de
Badajoz, regula la contratacion a tiempo parcial, en el Articulo 7. Contratacién, que
contempla la obligacién del empresariado de reflejar “(...) el nimero de horas ordli-
narias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio contratadas, asi como el detalle
de Centros y frecuencia de realizacion de los servicios.”

En el caso del personal fijo-discontinuo “(...) dichas menciones seran sustituidas
por una indicacidn sobre la duracidon estimada de la actividad, asi como sobre la
forma y orden de llamamiento, {(...)".

Por otra parte, el personal acogido al convenio colectivo de la Comunidad de
Regantes Embalse Borbollon y Rivera de Gata que haya trabajado dos campaias
consecutivas (no se indica la duracién de la campana) pasara a ser reconocido como
Fijo-Discontinuo, siendo reconocida su antigliedad en la empresa.

En esta linea, subrayar que no se han encontrado diferencias entre los distintos
tipos de contratacion, algo que en ocasiones sucede en la negociacion colectiva 'y
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que puede perjudicar gravemente a un sexo frente al otro. Este puede ser el caso
de optar a determinados beneficios en funcién del tipo de contrato. Si tenemos en
cuenta que la contratacion de las mujeres se caracteriza por la temporalidad y la
parcialidad, aquellas medidas que sélo disfrute el personal indefinido afectara sig-
nificativamente a las trabajadoras.

Por ultimo, puesto que el resto de convenios se ajustan a la legislacion vigente
y ademas no hacen mencién ninguna de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, sefialar que tanto el convenio colectivo de Deutz Diter S.A., como el de
INPRALSA, contemplan la preferencia en la contratacion de familiares, siempre que
éstos cumplan los requisitos, En ninguno de los dos casos existe una descripcion
adecuada de los puestos de trabajo, con lo cual, al desconocer en base a qué cri-
terios se selecciona al personal, podria incurrirse en discriminaciones indirectas.

Un aspecto que no debemos pasar por alto, tiene relacién con el periodo de prueba.
En este caso, el Articulo 14 del Estatuto de los trabajadores establece unos limites de
duracion que soélo se aplicaran en caso de no regularse en el convenio colectivo.

Algunos de los convenios que nos ocupan abordan el periodo de prueba, siendo
lo més habitual que éstos se guien por los limites de duracién maxima establecidos
en el Estatuto de los trabajadores, e incluso establezcan limites mas bajos (4 meses
de prueba para el personal técnico titulado en vez de 6).

Sin embargo, no debemos pasar por alto el convenio colectivo de INPRALSA, que
establece el limite para el personal Administrativo, Técnico no Titulado y Personal de
Oficio en 3 meses en lugar de 2 que es lo que establece la norma. Este aspecto, a
priori neutro, puede suponer una discriminacioén indirecta hacia las trabajadoras, ya
que el grupo profesional de personal administrativo suele estar feminizado.

2.4.3 Clasificacion profesional

La clasificacion profesional estd estrechamente relacionada con la promocion y
por consiguiente, con la retribucién, por ello la negociacién colectiva debe prestar
especial atencidén a este aspecto teniendo en cuenta, no sélo el sistema de clasifi-
cacion profesional, sino también los factores de transicién, como indica Belén Fer-
nandez Docampo®, de unas categorias a otras, es decir, los criterios de promocion
que veremos mas adelante.

¢ Fernandez Docampo, B. 2008. Igualdad de Sexo/género en las relaciones de trabajo. En Lousada Arochena, J.F. (coord.)
El principio de igualdad en la Negociacion Colectiva. Madrid: Ministerio de Trabajo e Inmigracién, pp 125-180.
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En primer lugar, tan sélo 2 convenios colectivos de empresa no hacen mencion al-
guna al sistema de clasificacién profesional, el resto, de manera mas o menos concreta,
contempla el sistema de clasificacién profesional o bien aspectos relacionados con él.

Por su parte, el convenio colectivo del Comercio de la provincia de Caceres, en su
capitulo Otras Disposiciones, contempla exclusivamente la delimitacion de las funcio-
nes del conductor (Articulo 27) pero carece de un sistema de clasificacion profesional.

En segundo lugar encontramos un grupo de Convenios Colectivos (4 sectoriales
y 2 de empresa) que, si bien regulan un sistema de clasificacién profesional, defi-
niendo las categorias y grupos profesionales, indicando las tareas o funciones aso-
ciadas a cada puesto de trabajo, ésta descripcion es escasa y no indica la formacion
necesaria asociada a cada grupo o categoria profesional, o lo hace vagamente.

Especialista. Trabajador con conocimientos suficientes para realizar
los trabajos encomendados por el Jefe de Equipo, teniendo capacidad
de decision propia en dichos trabajos.

En tercer lugar, 5 convenios (2 de la Administracién Publica, 1 sectorial y 2 de em-
presa) contemplan un sistema de clasificacion profesional que, o bien no se adjunta o
incluye en el convenio, como son los casos del Ayuntamiento de Villagonzalo, Insdus-
trias vinicolas, alcoholeras y sus derivados de Extremadura, INPRALSA. O bien la em-
presa se compromete a definirlas posteriormente a la firma del convenio en un plazo
determinado, como en el caso de SERVEX y el Ayuntamiento de Sierra de Fuentes.

En esta linea, podemos incluir el convenio de la empresa Deutz Diter S.A., que
relaciona o enumera los puestos de trabajo en su Articulo 37. Clasificacion general,
pero no los describe o define.

Finalmente, destacan por su regulacion el convenio colectivo de Hispanomocion
S.A., Aqualia S.A y el de la Comunidad de Regantes Badajoz - Canal de Montijo.
Estos, hacen, en general, un buen andlisis de las categorias y grupos profesionales,
especificando la formacion necesaria para desempefiar un puesto de trabajo, asi
como las competencias o tareas a desarrollar.

El convenio colectivo de Hispanomocion S.A. ademas, recoge al comienzo de
su Articulo 9. Clasificacién profesional:

“La clasificacion profesional que se establece en el presente conve-
nio, tiene como principio fundamental la no discriminacion por razén
de sexo.”

0 Convenio Colectivo de la Empresa Logistica y Acondicionamientos Industriales, SAU (LAINSA) y sus trabajadores del
centro de trabajo de la Central Nuclear de Almaraz. Articulo 7. Categorias
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Si hasta ahora hemos visto un mejor tratamiento de la igualdad concretamente
0 una mayor regulacién de los contenidos abordados en los convenios sectoriales,
en este caso esa tendencia se invierte, siendo mejor tratada la clasificacién profe-
sional en los convenios colectivos de empresa, lo cual tiene su logica al aglutinar
los sectoriales un amplio numero de empresas diversas.

mSector ®Empresa Admon. Pablica

100%

67%

30%

Sinregulacion Reg. msuficiente Descripecion Buenaregulacion
pendiente o no
incluida

Gréfico 5. Distribucion de los convenios en funcion de la regulacién de la clasificacion profesional.

2.4.4 Formacion

Tan sélo 7 de los convenios colectivos (3 sectoriales, 2 de Administracion publica
y 2 de empresa) contemplan en sus textos la formacion, aunque ninguno de ellos
hace mencién expresa a la igualdad, salvo 2 convenios' que, como ya vimos en el
apartado 2.2., incluyen una clausula en la que declaran el compromiso de las orga-
nizaciones firmantes con la igualdad.

La evolucién del mercado laboral en las Ultimas décadas se caracteriza por estar
en continuo cambio y la utilizacion de la tecnologia es una realidad en cada vez mas
empresas, por lo que los y las trabajadoras deben adaptarse a estos cambios ju-
gando la formacién un papel fundamental. Si tenemos en cuenta que la responsa-
bilidad de las tareas en el ambito familiar ha recaido en las mujeres, entendemos

1 Convenio colectivo de Comercio de Alimentacion (mayor y menor) de la provincia de Badajoz; Convenio colectivo de
SERVEX
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que éstas tengan menos posibilidades de formacién fuera de la jornada laboral,
hecho que repercute en otros aspectos como la promocién o la retribucion.

Por ello, es importante articular cuestiones relativas a la formacién en los con-
venios colectivos al amparo del Articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores.

En esta linea, destacamos la regulacién de la formacion en 4 de los 18 convenios
colectivos firmados en el primer semestre de 2012 (2 de Administracion Publica, 1
convenio sectorial y 1 de empresa).

En ellos se advierten mejoras del ordenamiento juridico, como son la disposicion
de horas anuales retribuidas, permisos para la formacion no retribuidos o subven-
cién de la formacion por parte de la empresa.

Por su parte, la empresa Aqualia S.A. se compromete a elaborar un Plan de For-
macion.

Como Unico apunte, en la mayor parte de estos casos, la formacion se orienta a
la mejora del desempefio en el puesto de trabajo, sin establecer explicitamente, vin-
culacion alguna con la promocién profesional.

2.4.5 Promocion profesional

A pesar de la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo, a pesar de su
mas que significativa presencia en la educacién superior, son evidentes sus dificul-
tades a la hora de promocionar. Como ya comentamos en el apartado de acceso al
empleo, no solamente encontramos sectores, empresas, etc., masculinizadas o fe-
minizadas, sino que los hombres ocupan mayoritariamente los puestos o categorias
profesionales de rango superior, mientras que las mujeres se encuentran, en propor-
cién superior a la que les corresponderia, en los puestos de trabajo menos cualifica-
dos. Una segregacion vertical que se produce incluso en los sectores feminizados.
Esto tiene que ver, en gran parte, a que la promocion se produce por libre designacion
de la empresa, 0 a que los criterios valorados a la hora de promocionar perjudican
a las mujeres (disponibilidad horaria, geografica, antigiiedad...).

9 de los convenios colectivos objeto de estudio contemplan la promocién pro-
fesional (4 convenios de sector, 2 de empresa y 2 de Administracion Publica).

Tanto el convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo, como el de Indus-
trias Vinicolas, alcoholeras y sus derivados de la provincia de Extremadura velan
por la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En el primer caso, en el Articulo 13. Promocién profesional, promocién interna 'y
carrera administrativa, se explicitan los distintos tipos de promocién, asi como los
mecanismos de promocion para cada grupo profesional. Por otra parte, en el Arti-
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culo 12. Oferta publica de empleo, que ya vimos en el apartado de contratacién, el
convenio del Ayuntamiento de Villagonzalo recoge:
1. El Ayuntamiento formulara anualmente su Oferta de Empleo Publico,
previa negociacion con los sindicatos firmantes, reservandose el mayor nu-
mero de plazas legalmente posible para promocion interna (...).

En este mismo articulo se garantizaban el principio de igualdad, méritos y capa-
cidad, asi como la composicion mixta de los 6rganos de seleccion.

En el caso del convenio colectivo de Industrias Vinicolas, alcoholeras y sus de-
rivados de la provincia de Extremadura se recoge:

Articulo 8.° Promocidn y ascenso.

Las vacantes que se produzcan en la plantilla exceptuando la de pedn,
se cubriran preferentemente con los trabajadores de la misma, incluidas
las trabajadoras en igualdad de condiciones, mediante promocion interna
a acordar entre Empresa y representantes de los trabajadores.

Este convenio no recoge los criterios o requisitos necesarios para promocionar,
con lo cual no podemos saber si éstos son neutros o, por el contrario, discrimina-
torios. Sin embargo, es un aspecto positivo que la representacion sindical participe
en el proceso y, por supuesto, que se destaque la igualdad de oportunidades en re-
lacién a la promocion.

En cuanto a la participacion sindical en los procesos de promocién, otros 3 con-
venios (2 de empresa y 1 sectorial) la mencionan, € incluso centran el articulado en
materia de promocién en la participacion de la representacion de los y las trabaja-
doras, bien mediante acuerdo, bien mediante la creaciéon de una comision paritaria
encargada de proponer y estudiar los ascensos.

Por otra parte, es habitual, que los convenios indiquen, en relacién a la promo-
cion interna, que en igualdad de condiciones ascendera la persona que mayor an-
tigledad en la empresa tenga, aspecto que, aunque en algunos aspectos suscite
criticas, no tiene por qué ser, a priori, un factor de discriminacién.

Por ultimo, el convenio de la empresa Deutz Diter S.A, regula el sistema de ascenso
a través de distintos mecanismos, como son: la adecuacion del personal disponible
(promocién interna mediante una prueba e informe de superiores directos/as), aptos
sin plaza (personas que, habiendo aprobado un concurso oposicién no hayan obte-
nido una plaza), concurso - oposicion y de méritos, libre designacion y prioridad de
contratacién a los hijos de trabajadores en activo.

Desde luego, se trata de un sistema de ascensos muy bien desarrollado en el
convenio, sin embargo, como aspectos negativos de cara a la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres, encontramos:
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e Para promocionar por el sistema de concurso — oposicion, la persona candi-
data no puede encontrarse en situacion de excedencia. Este aspecto perju-
dica fundamentalmente a las mujeres, puesto que son las que suelen hacer
uso de permisos no retribuidos para el cuidado de hijos, hijas y/o familiares.

¢ En segundo lugar, la libre designacioén por parte de la empresa impide, inicial-
mente, conocer cudles son las posibilidades de promocién en relaciéon a mé-
ritos y capacidades, por lo que podria darse algun tipo de discriminacion.

e Por ultimo, no se explicita en el convenio que los hijos o hijas del personal en
activo tengan prioridad de contratacion en igualdad de condiciones, aunque
entendemos que esto es asi ya que es como se contempla en el Articulo 42
relativo a la contratacion.

2.4.6 Retribuciones

La discriminacion salarial o retributiva sigue siendo hoy en dia un hecho. Segun
los datos aportados por el INE de la ultima Encuesta Anual de Estructura Salarial,
“(...) la ganancia de los hombres (25.479,74 euros) fue mayor que la de las mujeres
(19.735.22). El salario promedio anual femenino fue, por tanto, el 77,5% del mascu-
lino (...). Asi, si tenemos en cuenta la definicion comunitaria del indicador estructural
Brecha salarial'® entre mujeres y hombres, que utiliza la ganancia ordinaria por hora
trabajada como base de la comparacion, la diferencia se situé en el 13,7%".

Estos datos dan cuenta no sélo de que las mujeres se encuentran ubicadas en
sectores y en puestos peor remunerados, sino que ademas, dentro de las mismas
empresas, las mujeres tienen mayores dificultades de ascenso. E incluso, tal y como
expresa Francisca Fernandez Prol'3,%(...) una vez alcanzados éstos, la retribucion
percibida es sensiblemente inferior a la generada por un trabajador. Las trabajadoras,
por lo tanto, habida cuenta la concurrencia de alguna o de varias de las circunstan-
cias enumeradas, perciben con frecuencia un salario menor al reconocido a sus com-
parieros varones por la realizacion de un trabajo idéntico o de «igual valor» (...)".

"2 El indicador “Brecha salarial entre mujeres y hombres”, definido por la Oficina de Estadistica de la Unién Europea
(Eurostat), representa la diferencia entre la ganancia por hora de hombres y de mujeres asalariados, como porcentaje
de la ganancia hora de los hombres. Eurostat lo calcula Unicamente para los asalariados que trabajan en unidades
de 10 y mas trabajadores y en la ganancia hora incluye los pagos por horas extraordinarias realizadas pero excluye
las gratificaciones extraordinarias.

(mas informacién en: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/labour_market/earnings).

'3 Fernandez Prol, F. 2008. Igualdad por razén de sexo/género en la retribucién y en los beneficios sociales. En Lousada
Arochena, J.F. (coord.) El principio de igualdad en la Negociacién Colectiva. Madrid: Ministerio de Trabajo e Inmigra-
cion, pp. 181-214.
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Ninguno de los convenios analizados contiene ninguna mencion a la igualdad retri-
butiva entre mujeres y hombres. Salvo aquellos, que como ya hemos indicado en otras
ocasiones, contienen una clausula general en la que manifiestan su compromiso con
la igualdad y concretamente con aspectos como el acceso al empleo, la promocion, o
la igualdad retributiva. Este es el caso del convenio colectivo de SERVEX S.A., el Unico
que en su regulacién de la igualdad de trato y oportunidades hace referencia al principio
de igualdad retributiva (garantizar el mismo salario para trabajos de igual valor).

Como es de suponer, los 18 convenios objeto de estudio abordan la estructura
salarial, dado que suele ser uno de los temas centrales en la Negociacién Colectiva.

No se observan discriminaciones directas en la estructura retributiva mas alla
del lenguaje empleado en las tablas salariales y que ya hemos comentado anterior-
mente, como es el caso de Aqualia S.A., y el convenio del Colegio de Farmacéuticos
de Caceres, en cuyas tablas salariales se enumeran los puestos de trabajo en mas-
culino salvo la categoria de limpiadora que se expresa en femenino.

Sin embargo, categorias profesionales como personal de limpieza o pedn/peona
de oficios, habitualmente feminizadas, suelen ser las peor remuneradas, por lo que
insistimos de nuevo en que una buena descripcion y valoracién de los puestos de
trabajo nos permitira cumplir con el principio de igualdad retributiva y por tanto, evi-
tar discriminaciones en materia salarial.

Destacar, como aspecto positivo, que 15 de los 18 convenios contemplan 3
pagas extraordinarias e incluso 4, como es el caso de la Comunidad de Regantes
de Embalse Borbollén Rivera de Gata, Aqualia S.A. O bien 2 pagas extraordinarias
y 2 medias pagas, como sucede en INPRALSA.

Practicamente todos los convenios contemplan, dentro de su estructura retribu-
tiva, la antigliedad. Este ha sido un complemento en muchas ocasiones cuestionado
en materia de igualdad, ya que las mujeres a menudo cuentan con contratos tem-
porales que las privan de poder disfrutar de dicho complemento. En este sentido,
se recomienda evitar que el complemento de antigliedad se perciba por largos pe-
riodos de tiempo, quinquenios' por ejemplo, y se disfrute cuando se lleve en la em-
presa dos o tres afos (trienios).

En cuanto a las horas extraordinarias, gran parte de los convenios analizados
las regulan, aunque cifiéndose a la norma, mientras que el convenio colectivo de

4 Convenio colectivo de la empresa Deutz Diter S.A. (quinquenios), Comercio general de la provincia de Caceres (cua-
trienios), Comunidad de Regantes de Embalse Borboll6n Rivera de Gata y LAINSA (trienios y quinquenios).
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SERVEX S.A., asi como el de Limpiezas y locales de la provincia de Badajoz, acuer-
dan suprimir la realizacién de horas extraordinarias salvo aquellas que sean nece-
sarias para el mantenimiento del servicio en situaciones de urgencia.

En cuanto a los complementos salariales, destacar los siguientes:

e Es habitual que los convenios contemplen complementos salariales asociados
al puesto de trabajo, como son la toxicidad, la penosidad o la peligrosidad.
Este tipo de complementos suelen asociarse a sectores profesionales mas-
culinizados, por lo que los disfrutan los hombres en mayor medida. Obvia-
mente, a priori no existe ningun tipo de discriminacién, sin embargo, existen
determinados sectores feminizados, en los que algunas funciones suponen
también cierto riesgo y que sin embargo se ignoran. Este es el caso del con-
venio colectivo del Comercio general de la provincia de Caceres, en el que
se recoge un complemento por trabajo en camaras frigorificas y sin embargo
no se contempla un complemento para aquellas personas que trabajan con
herramientas cortantes (cuchillos, cortadoras...).

e Este mismo convenio, contempla por otra parte, en su Articulo 20°, una gra-
tificacién en funcion de ventas o beneficios. Se trata de un complemento de
una mensualidad como minimo proporcional al tiempo de trabajo que, si bien
computa como tal el tiempo que se esté de baja por enfermedad justificada,
permiso retribuido o accidente de trabajo, no se especifica nada acerca de la
suspensién por maternidad, lactancia o paternidad.

e Por su parte, en el convenio colectivo de Hispanomocion S.A., establece en
su Articulo 22 un plus por incentivos para los trabajadores de cada departa-
mento. Este plus no esta recogido en las tablas salariales, por lo que no sa-
bemos en base a qué criterios establecen su cuantia pudiendo detectarse
discriminaciones por razén de sexo, si este plus es menor en aquellos depar-
tamentos que se encuentren feminizados.

¢ E| ayuntamiento de Villagonzalo establece un complemento especifico, que se
otorgara teniendo en cuenta criterios como la responsabilidad o la dedicacién.
Este tipo de complementos tienen un impacto negativo sobre las mujeres
puesto que son ellas las que asumen en mayor medida las responsabilidades
familiares, viendo limitada su disponibilidad.

e El convenio del Colegio de Farmacéuticos de Céaceres establece un plus per-
sonal compuesto por los complementos salariales de antigliedad, trabajo, to-
xicidad, asistencia, calidad, direccién, etc. “(...) siendo refundidos en un solo
complemento para cada trabajador denominado “complemento personal”, cuyo
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importe sera la suma de todos los complementos que con anterioridad a este
convenio viniera percibiendo cada trabajador.” El riesgo que se corre con este
complemento es no poder desglosar por qué cada persona percibe una canti-
dad determinada, sobre todo si se trata de un complemento consolidable en el
tiempo.

Por ultimo, destacar el complejo sistema retributivo de la empresa Deutz Diter,
que emplea el sistema de incentivos BEDEAUX para establecer las primas,
individuales y colectivas de sus trabajadores y trabajadoras. Se trata de un
sistema de puntos que premia al trabajador o trabajadora cuando su produc-
cion supera la establecida. Desconocemos su funcionamiento concreto, por
lo que nos debemos cuestionar si se tiene en cuenta el uso de permisos re-
tribuidos y de qué manera, ya que el acompanamiento a hijos, hijas o fami-
liares con discapacidad a consulta médica, la utilizacién de dias de asuntos
propios, el disfrute del permiso de lactancia, etc., son empleados fundamen-
talmente por las mujeres, aunque tanto trabajadores como trabajadoras ten-
gan los mismos derechos a la hora de conciliar la vida laboral y personal.



34

LA IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EXTREMADURA

2.5 Tiempo de trabao

Con frecuencia se alude al importante cambio que ha supuesto la incorporacion,
de las mujeres al mercado laboral. Incorporacion que sin embargo se ha realizado sin
provocar modificaciones en la tradicional organizacion del trabajo, que sigue girando
en torno a un modelo androcéntrico de los usos del tiempo. En otras palabras, no se
compensa la cada vez mayor dedicacién de las mujeres al espacio publico con un
aumento proporcional de la participaciéon masculina en la esfera privada, generandose
asi una diferencia en relacién a los usos del tiempo en la vida de hombres y mujeres.

Para compartir un tiempo de trabajo igualitario es necesario, por un lado, facilitar
la conciliacién de la vida laboral y personal, es decir, la compatibilizacién del trabajo
remunerado con el trabajo doméstico, las responsabilidades familiares y la disponibi-
lidad de tiempo libre para el desarrollo personal. Y por otro, promover la correspon-
sabilidad o distribucién equilibrada en el ambito del hogar de las tareas domésticas,
el cuidado de personas dependientes, la educacion de los y las menores, etc., con el
objetivo de alcanzar una situacién de igualdad real y efectiva entre ambos sexos.

2.5.1 Jornada laboral

Destacar en este sentido los convenios colectivos de Aqualia S.A. y el del Campo
de Extremadura, que recogen, en su articulo dedicado a la igualdad de oportunida-
des o en el preambulo respectivamente, la promociéon de medidas que favorezcan
la conciliacion de la vida laboral y personal.

Por su parte el convenio colectivo de SERVEX S.A., contempla “(...) que los pues-
tos de trabajo, las practicas laborales, la organizacion del trabajo y las condiciones
laborales se orienten de tal manera que sean adecuadas tanto para las mujeres como
para los hombres.” En este caso, a diferencia de los anteriores, no se parece querer
promover la conciliaciéon, sino la no discriminacién en los aspectos mencionados.

El convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo, asi como el de la em-
presa Deutz Diter S.A., contemplan:

¢ El primero, en su Articulo 16. Jornada laboral, flexibilizar la jornada laboral en
un maximo de dos horas para aquellas personas que tengan a su cargo perso-
nas mayores o dependientes o personas con discapacidad.

e El segundo, en su Articulo 30. Cuadrantes, se les permite a los y las trabajadoras
realizar cambios en sus cuadrantes, siempre que no afecte al funcionamiento de
la empresa, con el objetivo de garantizar la conciliacion.
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En contraposicion, el Articulo 33. Medidas de flexibilidad interna, del convenio co-
lectivo de la empresa Deutz Diter, sefiala la posibilidad de hacer cambios en los cua-
drantes con el objetivo de “(...) favorecer una posicion competitiva en el mercado {(...)".

En general, la duracién de la jornada establecida en los convenios colectivos que
se han firmado en Extremadura en el primer semestre de 2012, es de 39 6 40 horas
semanales, salvo en el convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de Ba-
dajoz que se establece una jornada laboral de 37 horas y 45 minutos; y de 35 horas
semanales en el convenio del Ayuntamiento de Sierra de Fuentes, en el de SERVEX
y en el del Colegio Oficial de Farmacéuticos de Caceres.

Otra de las cuestiones que se contemplan en los convenios es la distribucién de
la jornada. En nuestro caso, el convenio de la Comunidad de Regantes de la margen
izquierda del Pantano Rosarito y el del Ayuntamiento de Sierra de Fuentes, estable-
cen como sistema de trabajo la jornada continua, organizacion que favorece la con-
ciliacion de la vida laboral y personal.

En segundo lugar, tenemos un grupo de convenios (4 de empresa y 1 de Admi-
nistracién Publica) en los que se establecen distintos tipos de jornadas en funcion
de los servicios que presta la empresa, asi, se distinguen la jornada continua, partida
0 a turnos.

Por su parte, el convenio colectivo del Campo de Extremadura, el de Aqualia
S.A.y el del Colegio de Farmacéuticos de Caceres, establecen la jornada continua,
o bien un horario especial, durante los meses de verano.

El resto de convenios no especifica la distribuciéon de la jornada, aunque se con-
templa la elaboracién del calendario laboral.

Si bien la distribucion de la jornada, o la organizacion del tiempo de trabajo, se
explicita ser facultad de la empresa, en el caso del convenio de la Comunidad de
Regantes de Embalse Borbollén y Rivera de Gata o en el del Campo de Extrema-
dura, el horario de trabajo se establecera de comun acuerdo entre las y los trabaja-
dores y la empresa.

No favorecen la conciliacién por su parte los Articulos 14 y 15 del convenio de
Alimentacién de la provincia de Badajoz, en los que se permite la apertura de los
comercios durante 3 festivos al afio y durante los dias laborables afectados por las
fiestas locales respectivamente.

Por ultimo, tan sélo dos convenios hacen referencia a la reducciéon de jornada
por motivos de conciliacion, concretamente, por el cuidado de hijos/as, familiares
o lactancia, como veremos en el apartado 2.5.3.
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2.5.2 Permisos retribuidos

Podriamos decir que este es el apartado en el que es mas habitual encontrar
mejoras de la legislacién vigente.

Tras el analisis de los convenios ademas, no podemos establecer diferencias
significativas en funcién del &mbito del convenio, exceptuando la regulacién de los
convenios para el personal de los Ayuntamientos, que en ocasiones se rigen por el
Estatuto Basico del Empleado Publico, con las mejoras que comporta.

De esta forma, los convenios colectivos analizados contemplan los derechos que
detallamos a continuacion.

Permisos por nacimiento hijo o hijas, fallecimiento, hospitalizacion de familiares.

¢ Por nacimiento de hijos o hijas se contemplan desde 3 dias en algunos casos
hasta 6 (convenio colectivo del Comercio de la provincia de Caceres). Este
derecho en ocasiones se ve ampliado hasta en 5 dias cuando se tiene que
realizar un desplazamiento, como es el caso del convenio colectivo de la Co-
munidad de regantes Canal de Badajoz — Canal de Montijo y del convenio de
Hispanomocién S.A.

e El convenio para el personal laboral del Ayuntamiento de Villagonzalo, de
Aqualia S.A. y de la Comunidad de Regantes de la margen izquierda del Pan-
tano Rosarito anaden la posibilidad de disfrutar de 5 dias, 2 horas al dia o
bien 1 hora al dia, respectivamente, en caso de nacimiento prematuro o de
nacimientos con complicaciones.

¢ En el caso del convenio colectivo de la Comunidad de Regantes de la margen
izquierda del Pantano Rosarito encontramos un error en la redaccion del Ar-
ticulo 20. 8. relativo a permisos y licencias, que aparece redactado de la si-
guiente manera:

8. En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier
causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la madre
o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora. Asi-
mismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de
dos horas, con la disminucidn proporcional del trabajo.

Como vemos, en la Ultima linea senalan la disminucién proporcional del tra-
bajo en caso de reducir la jornada, cuando deberia reducirse el salario, puesto
que la reduccién del trabajo esta implicita en la reduccion de jornada.

e El convenio colectivo de la empresa Deutz Diter S.A., contempla ademas 1
dia por nacimiento de nietos o nietas.
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e En cuanto a los casos de adopcién o acogimiento, los convenios colectivos

del Comercio de alimentacion de la provincia de Badajoz, asi como el del
Ayuntamiento de Sierra de Fuentes, contemplan el disfrute de 5 y 3 dias res-
pectivamente.

¢ No son pocos los convenios que mejoran la normativa vigente para los casos

de enfermedad o fallecimiento de familiares, siendo su regulacién variable,
por una parte al otorgar permisos diferentes si se trata de fallecimiento o de
enfermedad, y por otra, al contemplar el grado de consanguinidad'®. De esta
forma:

- Los permisos por enfermedad de parientes de primer grado van desde 2
dias (con un maximo de 6 dias mas si el trabajador o trabajadora tiene que
desplazarse fuera de la localidad) hasta 10 dias.

El convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo por su parte, que
contempla el disfrute de 4 dias mas dos por desplazamiento, regula tam-
bién la posibilidad de ampliar este permiso hasta 15 dias en los siguientes
términos:

“(...) Con caracter excepcional, este permiso podra ampliarse quince dias
mads en caso de enfermedad o accidente muy graves de familiares en pri-
mer grado de consanguinidad, conyuge o pareja de hecho cuando se re-
quiera una atencion que no puedan prestar otras personas o instituciones
y siempre que el trabajador haya agotado el numero de dias de permiso
por asuntos particulares.”

- Por fallecimiento de parientes de primer grado de consanguinidad se re-
gulan hasta 5 dias de permiso retribuidos, como es en el caso del convenio
de Alimentacién de la provincia de Badajoz, que ademas incluye como pa-
riente de primer grado a los o las hermanas.

- En cuanto a los permisos por enfermedad de parientes de segundo grado
los dias retribuidos van desde 2 hasta 10"7.

5 Los grados de consanguinidad que habitualmente se establecen en los convenios colectivos son los siguientes:
- Primer grado: padre — madre, suegro — suegra, hijos e hijas, yernos y nueras.
- Segundo grado: abuelos/as, hermanos/as, cufiados/as, nietos/as.
- Tercer grado: bisabuelos/as, tios/as, sobrinos/as, biznietos/as.
- Cuarto grado: primos/as.
6 Convenio colectivo de la Comunidad de Regantes de la margen izquierda del Pantano Rosarito.

17 idem.
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- Por fallecimiento de parientes de segundo grado de consanguinidad los
dias de permiso retribuidos se encuentran entre 2 y 4. En el caso del con-
venio colectivo de Hispanomocién S.A. por ejemplo, se podra disponer
de 4 dias mas 5 por desplazamiento.

- En el caso de enfermedad o fallecimiento de parientes de tercer grado de
consanguinidad, los convenios recogen 1 6 2 dias de permiso retribuido,
con un maximo de 2 dias por desplazamiento.

- Por ultimo, el convenio colectivo de Pompas funebres de la provincia de
Badajoz, contempla 1 dia de permiso, mas uno si es necesario desplaza-
miento, por enfermedad o fallecimiento de parientes de cuarto grado de
consanguinidad.

e Otro de los aspectos que regulan algunos convenios tiene que ver con los
dias de permiso retribuido en caso de intervencién de familiares con hospi-
talizacién, que van desde 2 dias hasta 5 en el caso del convenio colectivo del
Comercio de alimentacién de la provincia de Badajoz.

Permisos para asistir a consultas médicas.

7 convenios colectivos hacen referencia a la posibilidad de disponer del tiempo ne-
cesario para acudir a consulta médica. En este sentido, el convenio colectivo de IN-
PRALSA limita la este permiso a 8 horas cuando se trata de visitas de atencién primaria.

Por otra parte, los convenios colectivos del Comercio de la provincia de Céceres,
del Ayuntamiento de Villagonzalo y de SERVEX S.A., recogen la posibilidad de disponer
del tiempo necesario para la realizacién de examenes prenatales y técnicas de prepa-
racién al parto, segun lo establecido en el Articulo 37 del Estatuto de los trabajadores.

Igualmente, el convenio colectivo de Alimentacion de la provincia de Badajoz re-
gula en su Articulo 35. Conciliacion de la vida familiar y laboral, el derecho de la
mujer embarazada a asistir a técnicas de preparacion al parto.

Con respecto al acompafiamiento a consulta médica de hijos o hijas, 7 convenios
colectivos facilitan esta posibilidad:

8 Convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de la provincia de Badajoz, convenio colectivo del Ayuntamiento
de Sierra de Fuentes.

9 Convenio colectivo de Pompas flinebres de la provincia de Badajoz.

20 Convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo
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e 2 convenios regulan la disponibilidad de acompanar a las y los hijos menores'®
por el tiempo indispensable, un convenio a hijos o hijas menores de 16'° afios
y otro a los y las menores de 142,

e Por su parte, el convenio colectivo de SERVEX S.A., contempla el acompana-
miento a hijos o hijas menores o con minusvalia un maximo de 7 dias al afio.

e El convenio colectivo de la Comunidad de Regantes de la margen izquierda
del Pantano Rosarito por su parte contempla la posibilidad de acompanar a
consulta médica a familiares de primer y segundo grado de afinidad o con-
sanguinidad. Mientras que el convenio de la empresa Deutz Diter S.A. regula
este mismo permiso para familiares de primer grado d afinidad.

e El convenio colectivo de Industrias vinicolas, alcoholeras y sus derivados de Ex-
tremadura contempla “Los trabajadores tendran permiso para acompanar a sus
hijos a consulta médica para recibir asistencia sanitaria. Dicho permiso no sera
retribuido, excepto cuando ambos conyuges trabajen en la misma empresa, en
cuyo caso, uno de ellos tendra permiso retribuido por dicha causa, (...)".

e Por ultimo el convenio colectivo del Ayuntamiento de Sierra de Fuentes con-
templa también la posibilidad de acompanfar a consulta médica por el tiempo
necesario a familiares mayores de 60 afios con enfermedad grave o discapa-
cidad.

Permiso de lactancia.

El disfrute del permiso de lactancia se regula en 8 convenios colectivos. De los
cuales 5 de ellos (2 sectoriales y 3 de empresa) se limitan a citar o transcribir la nor-
mativa legal vigente.

Los convenios colectivos del personal laboral de la Administracion Publica se
rigen, en este caso, por el Estatuto Basico del Empleado Publico, que incrementa
el disfrute del permiso de lactancia hasta los doce meses del bebé. Esta mejora la
encontramos también en el convenio colectivo de SERVEX S.A.

Tan solo el convenio de Industrias vinicolas, alcoholeras y sus derivados de Ex-
tremadura regula la posibilidad de acumular la lactancia en 14 jornadas completas.

Otros permisos.

Otras mejoras de la legislacién vigente las encontramos en el incremento de dias
por matrimonio, para asistir al matrimonio de familiares, a bautizos, comuniones o
por el nacimiento de nietos y nietas.
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Es habitual también encontrar en los convenios colectivos mejoras respecto a
los dias por traslado de domicilio?' y asuntos propios?2.

En este sentido, el convenio colectivo del Colegio de Farmacéuticos de Caceres
regula la posibilidad de disfrutar de 10 dias de permiso no retribuido para aquellas
personas que tengan en la empresa una antigiedad de 2 afos.

Destacar por otra parte el convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo,
que establece la posibilidad, para los y las trabajadoras que tengan a su cargo algun
hijo o hija con discapacidad, de ausentarse por el tiempo necesario a las reuniones
de coordinacion de su centro educativo, de integracién o de educacion especial.

Por ultimo, el convenio colectivo del Ayuntamiento de Sierra de Fuentes con-
templa 3 dias de permiso no retribuido en caso de Interrupcion Voluntaria del Em-
barazo y 5 dias, ampliables el colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo.

Parejas de hecho.

7 convenios colectivos (2 sectoriales, 1 de Administracion Publica y 4 de em-
presa) regulan los permisos anteriormente analizados no sélo en caso de matrimo-
nio, sino también en situaciones de pareja de hecho.

El convenio colectivo de Industrias vinicolas, alcoholeras y sus derivados de Ex-
tremadura por su parte, puntualiza que estos permisos se extienden a los matrimo-
nios de personas del mismo sexo. Este aspecto, si bien manifiesta el compromiso
de la empresa con los derechos de las personas homosexuales, no supone avance
ninguno respecto a la legislacién vigente.

2.5.3 Suspension del contrato por maternidad, paternidad, adopciéon
o0 acogimiento y reducciones de jornada.
Tan sélo 2 convenios incluyen en su articulado mencién a esta materia.
El convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo se rige, a la hora de re-
gular la suspension del contrato por maternidad, por el Articulo 48.4. del Estatuto
de los trabajadores. Al que le afade el siguiente parrafo:

21 Convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de la provincia de Badajoz (4 dias), Convenio colectivo del Campo
de Extremadura (3 dias), Convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo (2 dias mas otros dos en caso de suponer
desplazamiento), Convenio colectivo de la Comunidad de Regantes de la margen izquierda del Pantano Rosarito (2
dias), Convenio colectivo de SERVEX S.A. (2 dias), Convenio colectivo de la empresa Deutz Diter S.A. (2 dias)

22 Convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de la provincia de Badajoz (3 dias), convenio colectivo del Co-
mercio de la provincia de Céceres (2 dias), Convenio colectivo del Campo de Extremadura (1 dia), Convenio colectivo
del Ayuntamiento de Villagonzalo (8 dias), Convenio colectivo de SERVEX S.A. (4 dias), Convenio colectivo de LAINSA
(5 dias), convenio colectivo de INPRALSA (8 horas).
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“(...) La duracidn del permiso sera, asimismo, de dieciséis semanas
en los supuestos de adopcion o acogimiento de menores, mayores de
seis afios de edad, cuando se trate de menores discapacitados o mi-
nusvalidos o que por sus circunstancias y experiencias personales o
que, por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de in-
sercion social y familiar, debidamente acreditadas por los servicios so-
ciales competentes. (...)"

“Durante el periodo en que se esté disfrutando del permiso por ma-
ternidad a tiempo parcial, los trabajadores no podran verse obligados
a realizar servicios extraordinarios que impliquen la ampliacion de la jor-
nada laboral, a excepcion de los estrictamente necesarios para prevenir
o reparar siniestros y otros darios extraordinarios y urgentes.”

Este convenio a su vez contempla el permiso por paternidad de 15 dias.

El otro convenio que regula esta materia es el convenio colectivo de la Comuni-
dad de Regantes de la margen izquierda del Pantano Rosarito, que en su Articulo
20 referente a permisos y licencias retribuidas se cife al Estatuto de los Trabajadores
en cuanto a la reduccién de jornada por la guarda legal de algiin menor de ocho
afos o una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desem-
pefe una actividad retribuida. Y al Articulo 48 en lo que respecta a la suspension
del contrato en los casos de adopcion o acogimiento.

Este mismo convenio por su parte, contempla la suspensién del contrato por pater-
nidad en los términos previstos por el Estatuto de los trabajadores en su Articulo 48.bis.

2.5.4 Vacaciones

Las vacaciones son también uno de los aspectos que la negociacion colectiva suele
mejorar, de hecho, gran parte de los convenios colectivos (2 sectoriales, 2 de adminis-
tracién Publica y 7 de empresa) mejora lo regulado en el Estatuto de los trabajadores.

Estas mejoras van desde los 31 dias naturales hasta los 50?3, o bien desde los
22 dias laborables a los 26%*.

Es interesante destacar la mejora que regula el convenio colectivo de la Comu-
nidad de Regantes de la margen izquierda del Pantano Rosarito con el objetivo de
promover la conciliacién de los y las trabajadoras:

2 Convenio colectivo de la Comunidad de Regantes de la margen izquierda del Pantano Rosarito.
24 Convenio colectivo del Colegio de Farmacéuticos de Céaceres.
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“Atendiendo a los criterios de conciliacion familiar y teniendo en
cuenta el estado de desarrollo de la campafia de riegos, la empresa
puede poner a disposicion de su personal Oficial 1° Acequiero las fe-
chas comprendidas entre el 15y 30 de junio y el 1y 15 de septiembre,
para que dos de estos trabajadores por cada anualidad puedan disfrutar
de esta convivencia familiar.”

Por su parte, el convenio colectivo de Alimentacion de la provincia de Badajoz re-
gula en su Articulo 35. Conciliaciéon de la vida familiar y laboral el derecho de la mujer
embarazada a priorizar su turno vacacional en la confeccion del calendario laboral.

Por ultimo, 6 convenios colectivos (3 sectoriales, 1 de Administracion Publica 'y
2 de empresa) explicitan lo regulado en el Estatuto de los trabajadores cuanto al
disfrute de las vacaciones en un periodo distinto al establecido como consecuencia
de la incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural.

2.5.5 Excedencias

5 convenios colectivos (2 sectoriales y 3 de empresa) hacen referencia a las ex-
cedencias voluntarias remitiéndose al Estatuto de los trabajadores.

Llama la atencion el convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de la
provincia de Badajoz, que establece una excedencia voluntaria no inferior a 6 meses,
lo cual contrasta con la norma que establece las excedencias voluntarias en un mi-
nimo de 4 meses. Lo mismo sucede con el convenio colectivo de la Comunidad de
Regantes de Badajoz - Canal de Montijo que establece la duracién minima de esta
excedencia en 2 afos.

Respecto a las excedencias por cuidado de hijos o hijas los convenios que las re-
gulan se cifien a lo contemplado en el Estatuto de los trabajadores y en la ley de Igual-
dad, segun se puntualiza en el convenio colectivo de la empresa Deutz Diter S.A.

De nuevo en el convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de la pro-
vincia de Badajoz encontramos una irregularidad, al establecer para la excedencia
por cuidado de familiares una duracién maxima de un afio.

Como aspecto positivo, el convenio colectivo de SERVEX S.A. regula en su Ar-
ticulo 15. Excedencias:

“Cuando el trabajador que disfrute de una excedencia haya finali-
zado esta, podra reincorporarse a su puesto de trabajo cuando asi lo
solicite a la empresa con al menos un mes de antelacion.”

Entendemos que la empresa conserva al trabajador o trabajadora su puesto de
trabajo independientemente de la duracién de la excedencia.
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2.0 ACOSO sexual y acoso por razon de sexo

Pese a las indicaciones de la Ley de Igualdad, que en su Articulo 48 establece
la obligatoriedad de las empresas de contar con medidas especificas para prevenir
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, tan sélo 9 de los 18 con-
venios analizados (5 sectoriales y 4 de empresa) contemplan el acoso.

Tan solo el convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de la provincia
de Badajoz contiene un articulo dedicado a esta materia.

Articulo 28 bis. Acoso sexual y por razén de sexo.

Constituye acoso sexual y por razon de sexo cualquier comporta-
miento verbal o fisico, realizado en funcion del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho
a la aceptacion de una situacidon constitutiva de acoso sexual o por
razon de sexo se considerara acto de discriminacion.

Cuando se habla de acoso sexual en el trabajo se esta tratando de
una conducta de naturaleza sexual desarrollada en el ambito laboral,
indeseada, irrazonable y ofensiva para la victima que es sujeto de ella.

El acoso sexual en el trabajo, provoca la violacion de los siguientes
derechos:

¢ A la intimidad.

e Al respeto de la dignidad personal.

¢ A la no discriminacion por razén de sexo.

¢ A la sequridad, la salud y la integridad fisica y moral.

Sin embargo, la redaccion no es del todo correcta, ya que no hace una adecuada
distincion entre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Por otra parte, y sin
restar importancia a este articulo, que desde luego la tiene, el convenio carece de
una propuesta de protocolo de actuacién o de medidas que prevengan y erradiquen
posibles situaciones de acoso.

Por su parte, el convenio colectivo del Comercio de alimentacion de la provincia
de Badajoz, contempla el acoso sexual dentro del Articulo 3. Ambito personal y fun-
cional, en el que declara su intencion de garantizar la igualdad de oportunidades po-
niendo especial atencion a un ambiente laboral exento de acoso sexual. En este
caso, tampoco se articulan medidas para conseguirlo ni el compromiso de elaborar
un protocolo de actuacion.
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Los 7 convenios restantes contemplan el acoso sexual como falta grave o muy
grave:
¢ En la mayor parte de los convenios se contempla como falta muy grave.
¢ El convenio de Pompas flnebres de la provincia de Badajoz establece como
falta grave el acoso sexual y como falta muy grave el acoso sexual reiterado
o cuando lo haya cometido un responsable hacia personal subordinado.
e Curiosamente, el Ayuntamiento de Villagonzalo considera el acoso sexual
como falta leve, grave y muy grave, lo cual suponemos es un error.
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2. Violencia de género

Tan sélo 5 convenios contemplan la violencia de género dentro de su articulado.
Se trata de 4 convenios sectoriales y 1 de Administracion Publica.

Curiosamente en ningun caso se cuenta con un articulo propio, sino que se asocia
al acoso sexual y por razén de sexo, a la salud laboral, a la maternidad y la conciliacién
y a los permisos, o bien se recoge en el preambulo como declaracién general.

Empezando por el ultimo supuesto, el convenio colectivo del Campo de Extre-
madura contempla en su preambulo la promocién de la igualdad de mujeres y hom-
bres en el sector agropecuario, poniendo especial atencion en las mujeres que se
encuentran en situaciones de vulnerabilidad, particularmente en las mujeres victimas
de violencia de género.

En segundo lugar, el convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de la
provincia de Badajoz articula la proteccion de la trabajadora victima de violencia de
género en su articulo 28. bis. Acoso sexual y acoso por razdn de sexo, en el que se
transcribe el punto 3.bis del articulo 40 del Estatuto de los trabajadores referente a
la movilidad geogréafica.

El convenio colectivo del Comercio de alimentacion de la provincia de Badajoz
por su parte, hace referencia a la violencia de género en su Articulo 20 salud laboral,
en el que, haciendo alusioén a la Ley Organica 172004, de 28 de diciembre, de medidas
de proteccion integral contra la violencia de género, regula, la reduccion de jornada de
la trabajadora victima de violencia de género, tal y como se recoge en el Articulo 37.7.
del Estatuto de los trabajadores. Sin embargo, como mejora, afiade que sera ella la
que determine la cuantia de la reduccién, asi como la eleccion del horario de trabajo.

Por otra parte, se limita de nuevo a la hormativa vigente en lo que concierne al
cambio de centro de trabajo.

En tercer lugar, el convenio colectivo del Comercio general de la provincia de
Caceres, contempla aborda este tema en s Articulo 11. Maternidad y conciliacién
de la vida familiar, donde se limita a transcribir, de nuevo, parte del articulo 40.3.bis
del Estatuto de los trabajadores referente a la movilidad geografica. En este caso
sin embargo, el modo de disfrute de la reduccion de jornada se establecera a través
del acuerdo con la empresa.

Por ultimo, el convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo contempla,
en su Articulo 33. Permisos, por una parte, que se consideraran faltas justificadas
las ausencias de las trabajadoras victimas de violencia de género en los términos
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que determinen los Servicios Sociales de Atencién o los Servicios de Salud, tal y
como se contempla en el Articulo 52.d. Extincion del contrato por causas objetivas,
del Estatuto de los Trabajadores.

Y por otra, la posibilidad de reducir la jornada siguiendo lo establecido en el Ar-
ticulo 37.7. del Estatuto de los trabajadores. En este caso no apuntan como podra
la trabajadora hacer uso de este permiso, por o que se entiende, se estara dis-
puesto a lo que recoja la norma.
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2.8 Planes de lgualdad v participacion
en comisiones de igualdad

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, asigna a la negociacién colectiva la capacidad para establecer medidas
concretas a favor de la igualdad en las empresas, de manera que el contenido de
las mismas se acuerda entre las partes negociadoras. Si bien no todas las empresas
tienen la obligacién de elaborar un Plan de Igualdad, las propuestas sindicales en
la elaboracién de las plataformas reivindicativas de los convenios colectivos debe-
rian contemplar, entre sus acciones, la negociacion de medidas dirigidas a promover
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y a velar por su cumplimiento.

Sin embargo, tan sélo el convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales
de la provincia de Badajoz hace referencia a los Planes de Igualdad.

Este contempla, en su Articulo 32.bis., que las empresas que estan obligadas a
elaborar e implementar un Plan de Igualdad, de conformidad con lo establecido en
la Ley de Igualdad, deberan hacerlo en un plazo de cuatro meses desde la publica-
cién del convenio. Para su elaboracién, debera “ser oida” la representacion de los
y las trabajadoras de la empresa. Matizar, en cuanto a la participacién de la repre-
sentacion sindical, que las empresas tienen el deber de negociar con ella, lo cual
difiere de la expresién que se recoge en el texto.

Por otra parte, el convenio colectivo de Aqualia S.A., si bien recoge en el indice
un capitulo dedicado al Plan de Igualdad, en el desarrollo del texto encontramos
que en realidad de se trata de un error, puesto que el capitulo en cuestion trata de
la igualdad y el Articulo que contiene no es acerca de los planes de igualdad sino
de la igualdad de trato y oportunidades, no recogiendo nada acerca de planes.

Tampoco encontramos ninguna referencia al papel que juega la representacion
sindical en la vigilancia y control del cumplimiento de la igualdad efectiva en la em-
presa.
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29 Salud laboral

En

lo que respecta a igualdad, los convenios firmados durante el primer semestre

de 2012 contemplan fundamentalmente lo que tiene que ver con los riesgos durante
el embarazo y la proteccioén de la maternidad, aunque no se destacan medidas que
superen la legislacion vigente, sino que se trata de articulos que o bien reproducen
el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos La-
borales o bien indican regularse segun lo dispuesto en dicha Ley, asi como en la
Ley de Igualdad.

Los convenios que cuentan con esta regulacién son 7 (1 sectorial, 1 de Admi-
nistracién Publica 'y 5 de empresa.).

Sin embargo, encontramos algunas medidas interesantes:

e El convenio colectivo de Limpieza de edificios y locales de la provincia de Ba-

dajoz contempla en su Articulo 14. facilitarle a las mujeres embarazadas ropa
de trabajo adecuada a su estado de gestacion.

El convenio colectivo de Industrias vinicolas, alcoholeras y sus derivados,
ofrecen un reconocimiento ginecoldgico a las y los trabajadores que puedan
estar interesados.

El convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo contempla la protec-
cion de las mujeres embarazadas en distintos articulos. Por una parte, recoge,
en el Articulo 32. Licencias, la adaptacion de las condiciones, del turno de
trabajo e incluso el cambio temporal de funciones, con el objetivo de garan-
tizar la proteccion de la madre y el feto durante el embarazo. Por otra parte,
en el Articulo 37. Garantias, vuelve a incidir sobre el aspecto anterior al facilitar
que las mujeres embarazadas realicen tareas que no supongan un riesgo para
su salud. En el Articulo 41. Servicios auxiliares, se recoge el derecho de rea-
lizar tareas diferentes a las habituales si éstas son perjudiciales para su es-
tado. Y por ultimo, en el Articulo 43. Salud laboral, se garantiza el derecho de
la mujer embarazada a tener una revision médica que dictamine si las funcio-
nes o tareas que desempefia suponen algun riesgo en su estado de gesta-
ciéon. Como vemos, este articulado es reiterativo y no supone mejoras
respecto a la legislacion vigente.

La disposicion adicional cuarta, del convenio colectivo de la Comunidad de
Regantes de Badajoz — Canal de Montijo, recoge la adopcién de medidas,
por parte de la empresa, para evitar la exposicion a riesgos de la mujer em-
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barazada, parto reciente o lactancia, en funcién de lo que certifiquen los ser-
vicios de salud que asistan a la trabajadora.

¢ El convenio colectivo de SERVEX S.A. regula, en su Articulo 14. Seguridad y
salud y régimen asistencial, la proteccién de la mujer embarazada segun lo
dispuesto en la ley, asi como la disposicién de vestuarios separados para mu-
jeres y para hombres.

e El Articulo 17. Seguridad e higiene del convenio colectivo del Colegio de Far-
maceéuticos de Caceres exime a las trabajadoras de realizar trabajos conti-
nuados en fotocopiadora.

e Finalmente, el Articulo 24. Proteccion durante el embarazo y la lactancia na-
tural regulado en el convenio colectivo de la empresa Deutz Diter S.A. se re-
mite al articulo 26 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, asi como a
la Ley de Igualdad.
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2.10 Mejoras sociales

Analizando los convenios colectivos objeto de estudio, hemos encontrado una serie
de medidas, en su mayor parte mejoras sociales, que dada su vinculacion con la pro-
mocién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, conviene resaltar.

El convenio colectivo de Pompas flnebres de la provincia de Badajoz por ejem-
plo, en su Articulo 31, establece una ayuda econdmica mensual para aquellos tra-
bajadores o trabajadoras que tengan a su cargo hijos o hijas con algun tipo de
discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

Por su parte, el convenio colectivo del Ayuntamiento de Villagonzalo regula, a
través del Articulo 38. una serie de compensaciones o ayudas econémico-sociales,
destacamos:

e Ayuda econdmica por cursar estudios en centros publicos, desde la educacion
infantil hasta la ensefianza universitaria, para la compra de libros de texto, material
escolar, 0 pago de matricula, y previa presentacion de factura original. Esta ayuda
serd variard en funcion de las retribuciones del personal, percibiendo mayor can-
tidad el personal con menor retribucion.

e Ayuda para la adquisicion o implantacion de proétesis (oculares, dentales, au-
ditivas u otras). Al igual que en el caso anterior el apoyo econémico sera
mayor a menor retribucion del grupo profesional al que se pertenezca. De
esta ayuda y la anterior podran beneficiarse tanto el personal laboral del Ayun-
tamiento como sus hijos o hijas (siempre y cuando no perciban ingresos).

e Subvencion del 20% del coste de cualquier método util para dejar de fumar.

e Creacion de una bolsa anual para ayudas sociales por importe de dos mil
(2.000) euros.

El convenio colectivo Aqualia S.A., asi como el de INPRALSA contemplan en su
articulado la percepcion de una cantidad en concepto de ayuda escolar, asi como
ayudas para la adquisicion de material escolar.

En esta linea, el convenio colectivo para el personal laboral del Ayuntamiento de
Sierra de Fuentes, reduce las tasas de guarderia en un 50% para sus trabajadores
y trabajadoras.

El convenio colectivo de la empresa Deutz Diter S.A. contiene un articulo en el
que se establece un Fondo de Asistencia Social y Becas, en el que se indica la can-
tidad econdmica asignada a dicho fondo pero no el procedimiento y requisitos ne-
cesarios en la asignacién de las becas.
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Por otra parte, este mismo convenio concede una gratificacién a los y las traba-
jadoras que contraigan matrimonio durante la vigencia del convenio (premio de nup-
cialidad).

Encontramos también entre los convenios analizados, aquellos que regulan la
posibilidad de solicitar un préstamo a la empresa. Este es el caso del convenio co-
lectivo de LAINSA, asi como el de Hispanomcién S.A.

De éste ultimo convenio, destacar el Articulo 8. Desarrollo Social Sostenible en
el que se recoge:

(...) es imprescindible tener en cuenta el elemento humano como
parte fundamental integrante de la misma (la empresa). Por ello, se hace
preciso compatibilizar el desarrollo econdmico de la Empresa con los
derechos y aspiraciones del entorno, tanto en los aspectos medioam-
bientales como en los puramente sociales.

Sin perjuicio de lo pactado en el presente Convenio Colectivo y de
los demas acuerdos y practicas existentes, es intencion de los firmantes
analizar y, en su caso, concluir, durante la vigencia del mismo, acuerdos
en materias de desarrollo socialmente sostenible, en la medida en que
la organizacion de la Empresa posibilite tales instrumentos de integra-
cion laboral y social. (...).

Ambas partes, asimismo, declaran la vigencia de los valores y nor-
mas de comportamiento contenidos en el Acuerdo Marco Mundial y en
el Cédigo Etico del Grupo. Los firmantes, en el &mbito de sus respec-
tivas responsabilidades, se proponen ejercitar sus derechos y cumplir
sus obligaciones en el marco del respeto a los precitados valores.

Pese a no nombrar directamente la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, dicen asumir el Acuerdo Marco Mundial®®, en cuyo capitulo Il se aboga
por la eliminacion de la discriminacién en materia de empleo y de ejercicio de una
profesién y promocién de la diversidad:

“PSA PEUGEQT CITROEN se compromete a no realizar ninguna dis-
criminacion, tanto en la contratacion como en la evolucion profesional
de sus empleados, basada en el origen, el sexo, las costumbres, la
orientacion sexual, la edad, la situacion familiar, el embarazo o la ma-

25 Acuerdo Marco Mundial sobre la Responsabilidad Social de PSA Peugeot Citroén. (versién digital disponible en:
http://www.imfmetal.org/files/10052511451779/Avenant_ACM_5_mai_2010_ES.pdf)
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ternidad, las caracteristicas genéticas, la pertenencia -o no-, real o su-
puesta, a una etnia, nacion o raza, las opiniones politicas, las activida-
des sindicales o mutualistas, las convicciones religiosas, la apariencia
fisica, el apellido, el estado de salud o la minusvalia. (Convenio de la
OITn°111).

PSA PEUGEOT CITROEN aspira a aplicar y promover, més alla de las
reglas legales, las mejores practicas y a luchar contra el racismo, el se-
Xxismo, la xenofobia y la homofobia y, en general, contra la intolerancia res-
pecto a las diferencias, y a garantizar el respeto de la vida privada. (...).”

Quiz& se pueda entender este articulo como una declaracién del compromiso
de la empresa con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y que,
por lo tanto, deberia estar reflejado en el apartado 2.2. de este trabajo. Sin embargo,
dado que se trata de un articulo mucho mas amplio que no explicita su compromiso
con la igualdad, sino que éste ha de conocerse tras la consulta de otro documento
relativo a la responsabilidad social, nos parece mas conveniente ubicarlo como me-
jora social.



3. ANALISIS DE
RESULTADOS

En lineas generales se percibe la total ausencia de transversalidad de gé-
nero en los convenios colectivos firmados durante el primer semestre del 2012.
La perspectiva de género no esta presente en los contenidos de los convenios
analizados; su aparicion se limita al desarrollo de alguna clausula general que,
como ya hemos comentado, tiene mas de simbdlico que de compromiso efec-
tivo con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. No obstante,
su incorporacion permite visibilizar cierto compromiso de los agentes sociales
y econémicos con la igualdad de género. Esta ausencia de medidas concretas
dificulta por tanto la consecucién de la igualdad efectiva pretendida en la Ley
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad entre mujeres y hombres.

Es interesante destacar, en este sentido, la importancia de la ubicacion
de los contenidos de igualdad entre mujeres y hombres en los convenios co-
lectivos. ¢Doénde se contemplan las materias que promueven la igualdad?
¢ Cuentan con un capitulo o articulado propio o bien estan integradas trans-
versalmente en el desarrollo del texto?

El andlisis de los 18 convenios colectivos firmados durante este primer se-
mestre indica una considerable desorganizacion en materia de igualdad, ya
que la escasa regulacién que encontramos se ubica dentro del convenio de la
forma mas variopinta. Por ejemplo, hemos encontrado la regulacion de la pro-
teccion de las mujeres victimas de violencia de género dentro de un articulo
de maternidad y conciliacion, otro articulo que aglutina los permisos por lac-
tancia, adopcion y el desempefio de cargos publicos o la proteccion de la
salud laboral de la trabajadora embarazada dentro del articulo de conciliacion.

En lo que respecta al lenguaje, es llamativa la escasa utilizacién de un
lenguaje inclusivo en los convenios colectivos. Medida que no supone coste
ninguno y que conforma uno de los pilares basicos en la lucha contra la dis-
criminacion.

Este aspecto se relaciona, entre otros, con el acceso al puesto de tra-
bajo. Puede parecer una banalidad, sin embargo, el empleo de un lenguaje
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no inclusivo en las ofertas de trabajo, asi como en la clasificacién profesional, difi-
culta la ruptura de la segregacion ocupacional existente al condicionar los procesos
de seleccion y promocidn profesional.

Podemos concluir, en lo que respecta al acceso al empleo, que la presencia de
la igualdad en las normas que lo regulan es practicamente inexistente. Suele con-
templarse cuando se cuenta con una clausula general en la que la empresa mani-
fiesta el compromiso con la igualdad, sin embargo, los pocos convenios que tratan
de regular el acceso al empleo no hacen mencioén a ella.

Por otra parte, hemos vistos que no es habitual encontrar criterios claros y objetivos
que permitan identificar la idoneidad de la persona seleccionada para el puesto de tra-
bajo, dejando en manos de la empresa los procesos de seleccion, lo cual dificulta la
demostracion de posibles situaciones de discriminacién por razén de sexo.

Evitar procesos de seleccién discriminatorios implica, por tanto, contar con una ex-
haustiva descripcién de los puestos de trabajo, en la que se expliciten los requisitos
necesarios para su adecuado desempefio (formacion, habilidades, competencias...)
evitando en la medida de lo posible la libre disposicién por parte de la empresa.

Respecto a la contratacion, hemos visto que se trata de un tema muy abordado
en los convenios colectivos en Extremadura, pese a que son muy escasos aquellos
que hacen referencia expresa a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Por otra parte, la estabilidad en el empleo es abordada por varios convenios co-
lectivos que, sin hacer mejoras significativas de la legislacion vigente, regulan el
compromiso de convertir los contratos temporales en indefinidos.

La estabilidad en el empleo no es una cuestion baladi cuando hablamos de igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres, ya que, como sabemos, el empleo
femenino se caracteriza, entre otros aspectos, por la parcialidad y la temporalidad.

En este sentido, dado que las mujeres son las destinatarias principales del con-
trato a tiempo parcial, toda regulacién que se haga de este tipo o modalidad de
contratacion va a incidir en las trabajadoras. En este sentido y como aspecto posi-
tivo, sefalar que parte de los convenios colectivos objeto de analisis tratan de re-
gular la contratacién a tiempo parcial, fundamentalmente en lo que respecta a la
realizacidon de horas extraordinarias.

En cuanto a la formacidn, el andlisis de los convenios objeto de estudio siendo
bastante favorable, se orienta fundamentalmente a la mejora en el puesto de trabajo
y no tanto a la promocion. Por ello, siendo la formacion es un elemento clave para
acabar con la segregacion ocupacional no aparece en los convenios como elemento
sustancial para eliminar la discriminacién laboral.

En cuanto a la promocién, hemos visto que tan sélo alguno de los convenios
analizados la regulan. Al igual que en el caso del acceso al empleo, con el objetivo
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de garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en los ascensos, deberiamos
apostar por reducir la libre disposicion de la empresa estableciendo criterios obje-
tivos libres de discriminacion por razén de sexo.

Para ello, es un aspecto positivo que la representacién sindical participe en el
proceso como hemos visto en algunos de los convenios analizados bien mediante
acuerdo entre la parte empresarial y sindical, bien mediante la creaciéon de una co-
mision paritaria encargada de proponer y estudiar los ascensos y, por supuesto,
que se destaque la igualdad de oportunidades en relacién a la promocién.

Respecto a las retribuciones, veiamos que tan sélo un convenio hace referencia
al principio de igualdad retributiva. Sin embargo, para que este postulado no quede
reducido a una mera declaracion de intenciones, es necesario contar con una buena
descripcion de los puestos de trabajo, que permita otorgarle a cada uno su valor
correspondiente, reduciendo posibles discriminaciones salariales en aquellos pues-
tos o categorias feminizadas.

Por otra parte, no es habitual encontrar convenios en los que se haga referencia
al sistema de computo de las percepciones salariales durante los periodos en los
que el trabajador o trabajadora se encuentra en suspension por maternidad, pater-
nidad, o en excedencia para el cuidado. El computo de estos periodos como tiempo
efectivo de trabajo, es una buena herramienta en la eliminacién de la actual brecha
salarial existente y en el fomento de la corresponsabilidad.

En este sentido, es importante asegurar una clara regulacion de los complemen-
tos salariales que establezca los criterios por los que se adjudican, poniendo especial
atencién en la concesioén de estos complementos en el caso de las contrataciones a
tiempo parcial o en las contrataciones del personal fijo-discontinuo.

En cuanto al tiempo de trabajo, no es necesario decir que el actual funciona-
miento de las relaciones laborales esta basado en una organizaciéon androcéntrica del
tiempo de trabajo, que entra en cuestionamiento tras la incorporacion de las mujeres
al mismo. Sin restarle valor a la negociacion de las medidas de conciliacion de la vida
laboral y familiar, éstas son fruto, en muchas ocasiones, de la casualidad, y no tanto
de un mecanismo de lucha contra la discriminacion laboral en materia de igualdad.

Asi, siendo la jornada laboral uno de los aspectos que se aborda ampliamente
en los convenios colectivos, en los que hemos analizado en este periodo encontra-
mos pocas alusiones a la ordenacién del tiempo de trabajo con la finalidad de faci-
litar la conciliacién de las y los trabajadores.

Quizas la cuestion pendiente en cuanto a ordenacién del tiempo de trabajo, tiene
que ver con la corresponsabilidad de los hombres en las tareas domésticas y de
cuidados.

El fomento de la corresponsabilidad libera a las mujeres de la doble jornada, es
decir, de la asuncién en exclusiva de las responsabilidades familiares que las limita
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a la hora de participar, en igualdad de condiciones respecto a los hombres, en el
mercado de trabajo.

Una de las vias de fomento de la corresponsabilidad parte de la introduccion de
medidas de conciliacidén en aquellos sectores que se encuentren masculinizados,
de esta forma, no sélo se favorecera que los hombres hagan uso de estos permisos,
sino que ademas se abriran caminos en el acceso de las mujeres a estos sectores,
contribuyendo a la ruptura de la actual segregacion ocupacional.

Otra herramienta en el fomento de la corresponsabilidad, en este caso mas con-
creta, seria limitar el disfrute de permisos retribuidos y no retribuidos para el cuidado
de familiares con los que exista un vinculo de consanguinidad y no de afinidad.

Con respecto a los permisos retribuidos podriamos decir que este es el apar-
tado en el que es mas habitual encontrar mejoras de la legislacion vigente.

Por ejemplo, respecto a los permisos por nacimiento de hijos o hijas, falleci-
miento u hospitalizaciéon de familiares, encontramos un incremento en los dias de
disfrute, asi como la posibilidad del cényuge de disponer de un tiempo (bien algunas
horas al dia, bien jornadas completas) en caso de nacimiento prematuro o de naci-
mientos con complicaciones.

Otro de los aspectos regulados es el tiempo disponible para asistir a consultas
médicas. Si bien son varios los convenios que mejoran la legislacion vigente, en nin-
gun caso encontramos acciones que promuevan la corresponsabilidad al incentivar
que sean los hombres los que hagan uso de estos permisos.

El permiso de lactancia por su parte, suele regularse en los textos analizados, sin
embargo son pocos los convenios que mejoran la legislacion vigente y tan sélo uno
de ellos concreta la posibilidad de acumular la lactancia en 14 jornadas completas.

Queda pendiente todavia hacer extensivos estos derechos a las parejas de
hecho, aspecto que sélo se aborda en 7 convenios.

La maternidad, salvo en lo concerniente a riesgos laborales, apenas se regula
en los convenios colectivos. En este sentido, tampoco se alude al derecho de dis-
frutar de parte del permiso de maternidad por parte de los otros progenitores o pro-
genitoras, una vez que han pasado las seis semanas posteriores al parto y en caso
de que ambos trabajen, la necesidad de que este derecho comience a aparecer en
nuestros convenios es apoyado por los datos extraidos de la Seguridad Social, que
muestran cémo en Extremadura tan sélo 31 padres hacen uso del permiso de ma-
ternidad de los 3.066%° casos de maternidad registrados.

26 Prestacion de maternidad de enero a junio de 2012 en Extremadura (version digital disponible en: http://www.seg-
social.es/Internet_1/Estadistica/Est/Otras_Prestaciones_de_la_Seguridad_Social/Maternidad/169388)
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La paternidad por su parte, tan sélo se recoge en dos convenios en los que se
contempla el derecho de los padres a hacer uso de un permiso de 13 dias tras el
nacimiento de un hijo o hija (ampliables en caso de parto multiple).

Es destacable como los permisos de paternidad han descendido ligeramente
durante el primer semestre de 2012, respecto al mismo periodo de 2011.

Permiso de paternidad

ENERO/JUNIO 2011 B ENERO/JUNIO 2012

Caceres

Badajoz

Extremadura M

Gréfico 6. Permisos de paternidad
disfrutados durante el primer se-
mestre de 2011 y 2012.
Elaboracién propia.

Fuente:
http://www.seg-social.es/Inter-
net_1/Estadistica/Est/Otras_Presta
ciones_de_la_Seguridad_Social/Pa
ternidad/169389

Este dato contrasta con los permisos de maternidad solicitados en los mismos

periodos, que en lugar de descender han incrementado.

Permiso de maternidad

Caceres

12

FROCESOS FERCIBIDOS PADRE 135';‘

FROCESOS FERCIBIDOE MADEE

ENEROYIUNIO 2012

TOTAL MATERNIDAD

15

FROCESOS FERCIBIDOS PADRE }2,%7

PROCESCS PERCIBIDOS MADEE

ENERC/JUNIO 2011

TOTAL MATERNIDAD

3.035

3.066

3o2z

3048

Gréfico 7. Permisos de maternidad disfrutados durante el primer semestre de 2011 y 2012. Elaboracion propia.
Fuente: http://www.seg-social.es/Internet_1/Estadistica/Est/Otras_Prestaciones_de_la_Seguridad_Social/Mater-

nidad/index.htm
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No es tampoco destacable por una buena regulacion el tratamiento del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, ya que tan sélo un convenio recogia una
clausula al respecto. Mientras que el resto de los convenios, y no todos, contemplan
el acoso sexual como falta dentro del régimen disciplinario.

Siguiendo a Lousada Arochena?’, algunos de los objetivos a alcanzar en la regu-
lacién de ambos tipos de acoso serian:

e L a articulacion de definiciones amplias, en cuanto a integrar los distintos tipos
de acoso, y precisas.

e | a declaracion del compromiso de la empresa o sector respecto a la prevencion
y actuacién en casos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.

¢ El establecimiento de un protocolo de prevenciéon y actuaciéon en casos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo que contenga procedimientos infor-
males de solucion del conflicto y un régimen sancionador.

e Contemplar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como infraccion
disciplinaria.

e Ofrecer garantias de indemnidad a las personas que denuncien casos de
acoso y a quienes participen en el proceso de actuacion frente a él.

e Promover la formacién de la empresa y de la representacion sindical en ma-
teria de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

En cuanto a la articulacion de la proteccién de la violencia de género en los
convenios objeto de estudio, destaca la escasa regulacion al respecto asi como la
escasa presencia de medidas que superen lo establecido en la legislacién vigente.

Como medida a tener en cuenta en para la proteccién de las mujeres victimas
de violencia de género seria adecuado concretar en el convenio la reordenacién de
los tiempos de trabajo para las trabajadoras victimas de violencia de género que
recoge el Articulo 37.7. del Estatuto de los Trabajadores.

Respecto a los Planes de Igualdad, destaca la ausencia de regulacion al respecto.
Veiamos que tan sélo un convenio sectorial contempla la elaboraciéon de planes de
igualdad en aquellas empresas normativamente obligadas. En Extremadura, no son
muchas las empresas que estan obligadas, segun la normativa vigente, a contar con
un Plan de Igualdad, sin embargo, tal y como se recoge en la Ley de Igualdad?®, “las

27 Lousada Arochena, J.F. 2008. Acoso sexual y acoso sexista. En Lousada Arochena, J.F. (coord.) El principio de igual-
dad en la Negociacion Colectiva. Madrid: Ministerio de Trabajo e Inmigracion, pp. 351-397.

28 Articulo 45.1. Elaboracién y aplicacion de Planes de igualdad de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres
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empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cual-
quier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores
en la forma que se determine en la legislacion laboral.”

Esto nos lleva a destacar la ausencia acciones positivas en los convenios anali-
zados. Es decir, la ausencia de medidas de caracter temporal encaminadas a co-
rregir la situacion de desventaja en la que las mujeres acceden y se mantienen en
el mercado laboral.

Las acciones positivas mas habituales tendentes a eliminar la segregacién ocu-
pacional horizontal y vertical existente, tienen que ver con la contratacién o promo-
cién, en igualdad de condiciones, del sexo menos representado en una categoria
profesional o en un puesto determinado.

En materia de salud laboral hemos visto cédmo el tratamiento de la igualdad se
relaciona basicamente con la proteccién del embarazo y la lactancia. Tratamiento
que no va mas alla de lo establecido en el ordenamiento juridico.

Tal y como recoge Pérez del Rio?, “(...) la cultura preventiva dominante, considera
como trabajos peligrosos, nocivos o pesados aquellas tareas en las que se manipulan
objetos peligrosos, o se prestan en condiciones especialmente gravosas como tra-
bajos subterraneos, en altura etc. que son tareas normalmente desarrolladas por
hombres. Sin embargo, al lado de estos riesgos para la salud, existen otros, menos
visibles pero igualmente peligrosos. Se trata de riesgos laborales que no presentan
peligro directo para la vida (Que no matan) sino que desgastan, hacen perder la salud
poco a poco, no de forma subita, y las ocupaciones tradicionalmente feminizadas
se caracterizan justamente por la presencia de este tipo de riesgos.”

Un buen abordaje de la salud laboral desde la perspectiva de género pasa por
una evaluacién de riesgos que contemple no solamente los riesgos fisicos sino tam-
bién los psicosociales.

Por ultimo, destacar que varios convenios, concretamente 7, incluyen en su ar-
ticulado algunas mejoras sociales como la ayuda econémica para gastos escolares
o de guarderia, ayudas en caso de fallecimiento, ayudas en caso de tener hijos o
hijas con algun tipo de discapacidad, etc. En cualquier caso, la mayor parte de las
mejoras sociales se vinculan con ayudas econémicas.

2% Pérez del Rio, T. 2009. La discriminacion por razén de género en el empleo y las condiciones de trabajo. Consejo An-
daluz de Relaciones Laborales.






4. CONCLUSIONES

No nos encontramos en uno de los escenarios mas propicios para la Ne-
gociacion Colectiva y mucho menos para la igualdad. Por una parte, la norma
esta limitando el poder de actuacién de la representacion sindical en la em-
presa, lo cual tiene una incidencia en las condiciones laborales de los traba-
jadores y mas que significativa de las trabajadoras, ya que la normativa en
igualdad le da un valor privilegiado a la negociacioén colectiva.

En el caso de Extremadura, la Negociacion Colectiva se caracteriza por
la escasa regulacion que favorezca la igualdad entre trabajadora y trabaja-
doras. A lo que debemos afadir el desfase normativo que a veces encontra-
mos en los convenios, producto quizas de una falta de sensibilizacién de las
partes firmantes respecto a la igualdad entre mujeres y hombres.

Ejemplo de ello se refleja en el Informe sobre Negociacion Colectiva en
Extremadura durante el 2011% sefiala que “(...) el actual contexto socioeco-
nomico de crisis, que se arrastra desde el ejercicio 2009, esta provocando
que resulte tremendamente complicado el introducir avances significativos
en los contenidos de los convenios colectivos extremerios porque las priori-
dades son otras. De esta forma algunos convenios relevantes se limitaron en
2011 a garantizar un nivel salarial acorde con la evolucidn del sector {(...)".

Este sombrio panorama no debe impedirnos reconocer el trabajo de los
ultimos afos: desde la existencia de las leyes en esta materia, la inclusion
de medidas de igualdad en considerables convenios colectivos de la region
o el esfuerzo de muchas empresas extremenas de dotarse de Planes de
Igualdad manifestando asi su compromiso y trabajo en la construccién de
empresas socialmente responsables.

Ello ha sido posible por la necesaria implicaciéon de los agentes sociales
y econdmicos y la consideracion de la Negociacion Colectiva como herra-
mienta de primer orden en la regulacion de las condiciones laborales de tra-
bajadores y trabajadoras desde una perspectiva de género.

30 Consejo de Relaciones Laborales de Extremadura (2012). Negociacién Colectiva en Extremadura. Informe
Estadistico 2011. Mérida: Fundacion de Relaciones Laborales de Extremadura.
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Sin embargo, La Reforma Laboral (La Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas ur-
gentes para la reforma del mercado laboral) aunque cercena las perspectivas de
avanzar en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Por ello, adquie-
res un valor estratégico el Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva
2012-2014, entre las confederaciones sindicales de CCOO y UGT y las empresaria-
les CEOE y CEPYME el pasado 25 de enero.

Con él se pretende hacer una contribucion relevante para mejorar el potencial
de crecimiento de la economia espafiola pero también, la defensa defiende la ne-
gociacion colectiva. Para CCOO, las lineas de actuacion y contenidos del Il Acuerdo,
siguen vigentes y son las propuestas a contraponer al Decreto del Gobierno, y a
desarrollar en nuestra accion sindica

Y esa es la senda para avanzar en la igualdad de género en el ambito laboral.



ANEXO

PLANTILLA PARA
= ANALISIS DE
CONVENIOS
COLECTVOS
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MATERIA

ART.

1. Lenguaje

Analisis del lenguaje
empleado en la redaccion
del convenio

Lenguaje Inclusivo

Género neutro

Masc. principalmente

Masc. salvo categorias
profesionales o tablas
salariales

2. Ubicacion

Identificar donde se
encuentran ubicados los
aspectos relativos a la
igualdad en el convenio
colectivo

Capitulo propio

Clausula propia

Preambulo o disposiciones

Otra

3. Acceso al empleo

Recoger si el convenio colectivo regula procesos de
seleccion neutros y objetivos, acciones positivas, la
redaccion no discriminatoria de las ofertas de empleo
o la presencia de mujeres en las comisiones de se-
leccién entre otros aspectos.

4. Contratacion
Identificar si los conve-
nios colectivos regulan la
contratacion de mujeres
en los puestos en los que
se encuentren infrarrepre-
sentada, si contemplan
un periodo de prueba
adecuado a la duracién
del contrato y funciones,
si promueven otras accio-
nes positivas en el modo
de contratacion o cudl es
la presencia de la repre-
sentacién sindical en el
proceso de contratacion.

Contratacién

Periodo de prueba
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MATERIA ART.

5. Jornada

Analizar si el convenio
colectivo regula la dura-
cion de la jornada ten-
dente a las 35 horas
semanales, flexibilidad en

Jornada

la entrada y la salida, el
establecimiento de un ca-
lendario acordado con la
representacion sindical
en el caso de jornadas
irregulares, etc.

Reduccién de jornada

6. Clasificacion

Analizar si se cuenta con una descripcion exhaustiva
de los puestos de trabajo (formacion y habilidades
requeridas, funciones a desempefiar...). Este aspecto
se vincula estrechamente con las retribuciones.

7. Salario

Analizar si se contempla el principio de igualdad retri-
butiva (igual salario a trabajos de igual valor), la des-
cripcion de los pluses y complementos salariales o la
existencia de una estructura retributiva sencilla.

8. Formacién

Identificar si se regulan permisos retribuidos para la
asistencia a cursos de formacion, acciones positivas
para aquellas personas que han estado en situacién
de excedencia, horarios de formacion, especialmente
aquella ligada a la promocioén, compatibles con la
conciliacién de la vida laboral y personal, etc.

9. Promocion profesional

Identificar la existencia de criterios de promocién cla-
ros, objetivos y no discriminatorios, la presencia de la
representacion en los procesos de promocion, la pro-
mocion de mujeres en igualdad de condiciones
cuando ésta se encuentre infrarrepresentada o la pre-
sencia de mujeres en las comisiones de valoracion de
los procesos de promocién.
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MATERIA

ART.

10. Permisos
nacimiento,
fallecimiento u
hospitalizacion

Analizar qué tipos de
permisos se contemplan
y si mejoran la legislacién
vigente y si se hace
referencia a las parejas
de hecho.

Nacimiento

Parto prematuro

Nacimiento nietos/as

Adopcién

Enferm. Falle. 1° grado

Enferm. Falle. 2° grado

Enferm. Falle. 3 °grado

Enferm. Falle. 4° grado

Intervencién con
hospitalizac.

Intervencion sin

hospitalizac.
11. Permisos para Propia
asistir a consultas
médicas.
Identificar si se regulan Hijos/as
estos permisos
mejorando la legislacion
vigente. Familiares

12. Permiso de lactancia

Indicar si se recoge el permiso por lactancia, si se
mejora la legislacién vigente y si se concreta la
posibilidad de acumular la lactancia en jornadas

completas.
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MATERIA ART.

Matrimonio

Matrim. familiares 1° grado

Matrim. familiares 2° grado

Bautizo
13. Otros permisos

Identificar si se regulan Comunién

estos permisos VI

mejorando la legislacion

vigente y si se hace Traslado

referencia a las parejas Asuntos propios

de hecho.
Fiestas locales

Navidad

Antigledad

Otros

14. Vacaciones

Indicar si el convenio contempla la elaboracion del
calendario de vacaciones con antelacién por parte de
empresa, trabajadores y trabajadoras, la preferencia
en la eleccion de las vacaciones a aquellas personas
con responsabilidades familiares, la posibilidad de
disfrutarlas durante el afio siguiente en caso de que
coincida con una incapacidad temporal derivada del
embarazo, el parto, paternidad, adopcién o acogi-
miento o lactancia natural.

15. Suspension por maternidad,

adopcion o acogimiento

Indicar si se regula algo respecto a esta suspension y
si mejora la legislacion vigente.

16. Suspension por paternidad
Indicar si se regula algo respecto a esta suspension y
si mejora la legislacion vigente.

17. Excedencia voluntaria
Indicar si se regula este tipo de excedencia y si me-
jora la legislacion vigente.

18. Excedencia por cuidado de hijos
Indicar si se regula este tipo de excedencia y si me-
jora la legislacién vigente.
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MATERIA

ART.

20. Otras excedencias

Indicar si se regulan otros tipos de excedencias no
contempladas en la legislacion vigente y de qué ma-
nera inciden en la igualdad entre mujeres y hombres.

21. Acoso sexual y

acoso por razén de Protocolo
sexo

Analizar si se regula la

prevencion del acoso Medidas

sexual, del acoso por

razén de sexo, si
proponen medidas Falta
especificas o bien se

contemplan como falta,
si regulan un protocolo

- No se regula
de actuacion, etc.

22, Violencia de género

Analizar si el convenio colectivo regula derechos la-
borales de las mujeres victimas de violencia de gé-
nero y si mejora la legislacion vigente.

23. Planes de Igualdad
Indicar si se regula el compromiso de elaborar un
Plan de Igualdad y qué contenidos debe recoger.

24. Participacion: comité de empresa 'y
comisiones de igualdad.

Indicar si se contempla la creacién de una comision que
vele por la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa, o si la promocién de la igualdad
y la prevencién de la discriminacion por razén de sexo se
contemplan como funciones de las comision paritaria.

25. Salud laboral

Analizar si se contempla la perspectiva de género en
la evaluacion de los riesgos laborales, la posibilidad
de realizarse reconocimientos ginecolégicos o urolé-
gicos voluntarios, la dotacion de ropa adecuada a las
trabajadoras embarazadas, etc.

26. Otras medidas

Identificar medidas que promuevan la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la em-
presa, tales como ayudas de guarderia, ayudas esco-
lares, prestacion a las mujeres victimas de violencia,
servicios de asesoria personal y familiar



















