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Tratamiento de la igualdad de mujeres y hombres en la
negociacion colectiva. Una aproximacion sociologica

Treatment of equality of women and men in collective
bargaining. A sociological approach

BEGONA MARUGAN PINTOS *

Universidad Carlos 11l de Madrid

Resumen. El analisis de la igualdad en la negociacién colectiva, a pesar de su impor-
tancia, ha sido un tema olvidado por la Sociologia. Los diferentes elementos que inciden en la
misma dificultan el andlisis, por ello, para realizar el andlisis socioldgico del tratamiento de la
igualdad se recurrira a reconstruir el proceso histérico seguido en la negociacion. A lo largo
de las tres décadas de dialogo y de concertacién social en Espaiia se pueden encontrar cinco
momentos bien diferenciados en el tratamiento de la igualdad.

Palabras clave: igualdad, negociacidn colectiva, sindicatos, planes de igualdad, sociolo-
gia, convenio colectivo.

Abstract. The analysis of equality in collective bargaining has been forgotten by sociol-
ogy. The different elements that influence collective bargaining are difficult to analyze, and for
this reason, to make a sociological analysis of the treatment of equality in collective bargaining,
you will be used the history. You will rebuild the historical process followed by the negotiation
over three decades. We have found five different moments in the treatment of equality.

Keywords: equality, collective bargaining, trade unions, equality plans, sociology, collec-
tive agreement.

Sumario: 1. Perspectiva socioldgica de la negociacion colectiva 1.1. Reducida
investigacion de la negociacién colectiva con perspectiva de género 2. Reconstruccion
diacrénica del tratamiento de la igualdad de hombres y mujeres en la negociacion
colectiva. 2.1. Etapa general regida por la transcripcion del principio constitucional.
2.2. Efecto de la entrada en vigor de la Ley para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras. 2.3. Incorporacién del principio de
igualdad de oportunidades al Acuerdo para la Negociacién Colectiva de 2002. 2.4. De-
sarrollo normativo de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres. 2.5. Situacion critica actual
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1. Perspectiva socioldgica de la negociacion colectiva

La negociacién colectiva es “el proceso de toma de decisiones entre partes que re-
presentan los intereses de los empleadores y empleados. El objeto primordial es la ne-
gociacion y aplicacion continua de un conjunto de reglas pactadas que regulan las condi-
ciones reales y de procedimiento de las relaciones de trabajo y determinan las relaciones
entre las partes de este proceso” (Windmuller, 1989:15).

No son infrecuentes los informes que sefialan la obra Industrial Democracy (1920),
de Sidney y Beatrice Webb, como el primer estudio sociolégico interesante sobre la ne-
gociacion colectiva por hacer valer este método del que se valen los sindicatos para me-
jorar las condiciones de trabajo. Sin embargo, la negociacion colectiva no s6lo beneficia
a los trabajadores y trabajadoras, también lo hace a los empresarios. En este sentido, la
negociacién colectiva se presenta como “un proceso de dialogo en el que intervienen las
personas trabajadoras y el empresariado, o sus representantes, con el objetivo de regu-
lar las condiciones laborales y de la produccion y establecer las obligaciones a las que se
compromete cada parte. Los resultados de la negociacion colectiva, esto es, los acuerdos
alcanzados, se plasman en un convenio colectivo donde se contemplan aspectos como
la contratacion, la organizacion del trabajo, las categorias profesionales, los horarios, las
retribuciones salariales o las medidas para promover la igualdad de trato y de oportuni-
dades entre mujeres y hombres (o, en su caso, planes de igualdad), entre otros” (Instituto
de la Mujer, 2015:6).

La negociacidn instituye normas que rigen las clausulas de los contratos individua-
les de trabajo (Touzard, 1981) y por tanto, como mantiene Flanders (1968:16) “la funcion
de la negociacién colectiva es normativa y por serlo se sitia en un nivel distinto del trato
individual del trabajo, reglamentando el trato individual”. Asi entendida, la negociacion
colectiva es un mecanismo de relaciones de poder entre organizaciones. Obviamente hay
que atender entonces a las variables politicas. La negociacién no es solamente una regla-
mentacion econdmica sino una relacién de poder que conlleva una reglamentacion pari-
taria como sefiala Touzard (1981).

“La negociacidn colectiva hace las veces de legislaciéon y esta promocion de la nego-
ciacion colectiva a la categoria de “ley” en las relaciones de trabajo es una de las conquistas
fundamentales” (Flanders, 1968:24). Sobre ella inciden variables econémicas, politicas y
de “poder en estado puro”!. Por tanto, abordar socioldgicamente la negociacion colectiva
es un reto que pocas veces se realiza.

Los diferentes elementos que inciden en la misma dificultan el analisis y a la vez
obligan a su reduccionismo, pues toda captacién sociolégica de la compleja y contradic-
toria realidad social exige aceptar cierta reduccién a determinadas variables explicativas.
Asi, en este texto, en aras de la claridad y la relevancia de determinados aspectos para dar
cuenta de la evolucion de la igualdad en la negociacién colectiva, se entrelazaran las dis-

! Las variables de “poder en estado puro” son las que afectan la fuerza y la estabilidad de las organizaciones mismas
tal como las define Levinson (1966, citado por Kdhler y Martin, 2005: 542).
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posiciones normativas del derecho y los hechos que acontecen mas relevantes. La suerte
seguida por las clausulas que persiguen la igualdad en los convenios y planes de igualdad
obedecen a contextos sociopoliticos y econémicos marcados por las decisiones politicas,
la demografia, el tejido empresarial, los modelos familiares y las caracteristicas del mer-
cado de trabajo espafiol.

1.1. Reducida investigacion de la negociacion colectiva con perspectiva de género

No sélo existe menos investigacion socioldgica de lo que un fendmeno tan relevante
como la negociacion colectiva merece y casi es nula la que se realiza bajo la perspectiva de
género, sino que aln es mas escasa la investigacion sociolégica centrada en el tratamiento
de la igualdad entre mujeres y hombres en la misma. Un hecho nada sorpresivo a la luz de
las materias y materiales que se imparten en Sociologia del Trabajo, donde por lo general.
y salvo excepciones, el trabajo, su concepcidn, organizacién y regulacion se tratan desde
una perspectiva ciega al género.

Como casi todas las disciplinas (Duran, 2000; Garcia, 2002; Sanchez, 2009), la Socio-
logia del Trabajo, reproduce una historia de la ciencia del trabajo escrita por hombres que
olvida por ejemplo a autoras como Beatrice Potter, (Webb de casada) cuando se hace balan-
ce de los clasicos, y “sin embargo, la historia e institucionalizacién de la sociologia, e incluso
mas ampliamente de las ciencias politicas y de la economia, no sélo estan vinculadas a su
nombre, sino que hallarian dificil explicacion sin ella” (Castillo, 2001:183). La Sociologia
del Trabajo se presenta como una ciencia aparentemente neutra, pero ciega al género, lo
que no hace sino seguir reproduciendo una sociedad basada en un modelo androcéntrico
(Macionis y Plummer, 1999) que olvida recordar la participacion de las mujeres en las re-
voluciones industriales, cuando 3 partes de la mano de obra de la 12 Revolucién Industrial
era de mujeres y nifios y las mujeres siguieron siendo parte importante de la fuerza de
trabajo de las fabricas cuando la Revolucion se extendi6 por toda Europa (Sullerot, 1988)
o sigue focalizada en el empleo (uno de los tipos de trabajos) en lugar de hacerlo sobre el
trabajo de todo tipo (doméstico, de cuidados, voluntario, politico, comunitario, etc.). Un
hecho que impide hoy ver la realidad en su complejidad? Cuando se ofrecen datos como
los relativos al paro en la actualidad se indica la tendencia mayoritaria, pero se olvida que
la tendencia de la tasa de paro para hombres y mujeres no es la misma. De hecho, cuando
se menciona el paro registrado en la Comunidad de Madrid en febrero de 2015 se dice que
el paro disminuye y sin embargo, aunque es cierto que el paro masculino disminuye en 55
personas (-0,02%), el paro femenino aumenta en 2.466 personas (0,93%) frente al mes an-
terior. Ante este panorama desolador; la excepcidn se encuentra en el equipo de investiga-
cion del Departamento de Sociologia de la Universidad Auténoma de Barcelona, Quit como
Centre d’Estudis Sociologics sobre la Vida Quotidiana i el TrebalP. Pero desgraciadamente,

2 Siendo esto s6lo uno de los cinco puntos sobre los que Margrit Eichler (1988) llamd la atencién por afectar critica-
mente a la calidad de la investigacion socioldgica (citado por Macionis y Plummer, 1999: 56-57).
3 Este equipo lleva mas de un cuarto de siglo trabajando con perspectiva de género, y ha pretendido dar cuenta de
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aunque la negociacion colectiva ha sido uno de los elementos de obligado tratamiento en
sus analisis, ésta tematica no ha formado parte de sus lineas de investigacion y habra que
buscar en la reconstruccion de la historia referencias basicas que ayuden a construir este
abordaje sociolégico.

La busqueda de igualdad formal y su regulacion es un instrumento para avanzar
en la efectiva materializacion de la misma y por ello, para este abordaje sociolégico tam-
bién se tomaran las sucesivas normas dictadas por el derecho comunitario y el espafiol
para construir la evolucidn diacrénica del desarrollo y la implementacion del principio de
igualdad en la negociacién colectiva.

2. Reconstruccion diacrdonica del tratamiento de la igualdad de hombres y mujeres
en la negociacion colectiva

Alo largo de las tres décadas de diadlogo y de concertacién social en Espafia el trata-
miento de la igualdad ha ido evolucionando aunque no hayan faltado luces y sombras con-
forme a la situacion sociopolitica de cada momento. Aunque el proceso esta siendo lento y
en algunos momentos, como el actual, pareceria estancarse, a través de la reconstruccion
en el tiempo se puede afirmar que la promocidn de la igualdad entre mujeres y hombres
y la contribucién a la eliminacién de las discriminaciones de género en el marco de las
relaciones laborales ha ido avanzando progresivamente (Instituto de la Mujer, 2015:9) al
menos en términos de derechos, aunque éstos no siempre se trasladen al terreno de los
hechos. Asi, en 2016 la igualdad aparece en el articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores
como un deber inexcusable en la negociacion de los convenios colectivos*. Ademas, se ha
pasado de la mera informacioén, a la consulta y la negociaciéon. Y se ha incremento el nu-
mero de clausulas colectivas dedicadas al tratamiento de la igual, aunque ciertamente ha
sido residual frente a otros temas.

Tras analizar mas de tres décadas de didlogo y de concertacion social sobre el tra-
tamiento de la igualdad de hombres y mujeres en la negociacion colectiva, en funcién de
cada contexto socio-histérico, se pueden fijar cinco fases distintas:

— Una primera general, sin desarrollo normativo al respecto, regida por la trans-
cripcién del principio constitucional, donde el primer Acuerdo para la Negocia-
cion Colectiva de 1997 sera el hito fundamental.

las dificultades que acompafian a las politicas de conciliacién vigentes en Espafia y mostrar posibles nuevas vias de
actuacién como es la de una nueva politica de tiempos para conseguir la igualdad.

*“Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios colectivos, en la negocia-
cién de los mismos existird, en todo caso, el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance y contenido
previsto en el capitulo III del Titulo IV de la Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres” (Articulo 85
del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores).
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— Una segunda etapa a partir de la entrada en vigor de la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las per-
sonas trabajadoras.

— Una tercera en la que el principio de igualdad de oportunidades se incorpora al
Acuerdo para la Negociacion Colectiva de 2002.

— Una cuarta, con el desarrollo normativo de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

— Y la situacidn actual en la que la crisis y las reformas laborales estan provocando
que la promocién de las politicas de igualdad en las empresas pasen por su peor
momento.

2.1. Etapa general regida por la transcripcion del principio constitucional

La normativa europea y las actuaciones del movimiento feminista y de las organiza-
ciones de mujeres han sido dos elementos dinamizadores del avance hacia la igualdad en
el Estado espaiiol.

La Comunidad inicié pronto su andadura hacia la igualdad. La primera Directiva
comunitaria fue la 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la apli-
cacion del principio de igualdad de retribuciones entre los trabajadores masculinos y fe-
meninos y la necesaria adaptacién de las legislaciones de los Estados miembros a dichos
principios. A la que seguiria la relativa al acceso al empleo, a la formacién y a la promo-
cion profesionales y a las condiciones de trabajo mediante la Directiva 1976/207/CEE,
de 9 de febrero®.

El texto constitucional espafol también es claro al respecto al garantizar la igualdad
formal entre hombres y mujeres en el articulo 14 y encargar a los poderes publicos el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad. Este principio regulador se recoge en el
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundi-
do de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. El articulo 4.2c) del mismos menciona ex-
presamente el derecho a no ser discriminado directa o indirectamente para el empleo por
razon de sexo. Sin embargo, el no tener un desarrollo normativo del principio de igualdad
justificd que, en el ambito laboral, los sujetos colectivos se encargaran de su cumplimiento.

El efecto practico fue limitado. La actuacién seguida en la redaccién y negociacién de
convenios se concretaba en la redaccion de una clausula de caracter general en la que se
comprometian con la igualdad entre hombres y mujeres transcribiendo el articulo 14 de
la Constitucion Espafiola.

En los afos noventa no solo se sentian los efectos del movimiento feminista y de
mujeres que tuvo en la IV Conferencia mundial sobre las mujeres, celebrada en Pekin en
septiembre de 1995, su hito mas importante sino que ademas en estos aflos empezaba a

5 Posteriormente modificada por la Directiva 2002/73/CEE de 23 de septiembre y refundida en la 2006/54/CE, de
5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacioén.
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ser importante la presencia de las mujeres en el mercado de trabajo. Si la tasa de actividad
permanecié practicamente estable hasta 1985, después de esa fecha empez6 a aumentar
y lo hizo en 9,26 puntos hasta 1995. Un afo después, la tasa de actividad femenina era del
36, 8%, con tendencia ascendente.

Este incremento también se reflejé en el volumen de afiliacion femenina en los sin-
dicatos. De hecho, la presencia de la afiliaciéon femenina sindical y la actitud de las mujeres
en las centrales sindicales pudieron haber servido de acicate a una nueva politica mas
igualitaria® o al menos haber incidido de forma proactiva en ésta.

Los duros tiempos iniciales del movimiento obrero de resistencia a reconocer el pa-
pel de las mujeres en el sindicalismo, por la cual las mujeres debieron organizarse en
sindicatos separados’ habia pasado hacia un siglo. Ya en el 12 Congreso Confederal de
CCOO, celebrado en Madrid, en 19788, hubo un reconocimiento especifico de la doble dis-
criminacién de las mujeres en la sociedad y en el trabajo y en los Estatutos se recogia la
existencia de la Secretaria de Mujer como una de las trece secretarias que formaban la
Comision Ejecutiva Confederal, porque existian problemas especificos de la mujer traba-
jadora (Bravo, 2007).

En 1985 el porcentaje de afiliacion de mujeres de los sindicatos mayoritarios -UGT
y CCOO- se situaba en torno al 10% (Astelarra; 2005), y en 1988 -con una estimacién de
una tasa de afiliacién general en el 16,5%- la cifra de afiliacidn sindical femenina era del
11,1%°. Afiliacién que fue creciendo hasta colocarse, segun cifras de las centrales sindica-
les, en méas del 20% en 1995, con tendencia a crecer.

Pero no sélo se trataba de una cuestion cuantitativa. En el 52 Congreso de CCOO, de
1991", en los Estatutos, se incorpora el lenguaje no sexista y el nimero de trabajadoras
elegidas fue del 21% y en 1996, en el 62 Congreso Confederal, un afios antes de la firma
del primer Acuerdo para Negociacion Colectiva, las mujeres eran el 30% de la direccién y
en el mismo se discutieron problemas especificos de las trabajadoras como el acoso sexual
(Marugan, 2014).

Esta importante presencia femenina sindical permite manejar la hipotesis de su inci-
dencia en el ambito de la negociacidn, puesto que hay que recordar que aunque la igualdad
no formé parte de las materias tratadas por el primer Acuerdo para la Negociacion Colectiva

¢ Una hipdtesis que se expresa de modo tentativo al ser los sindicatos parte del Acuerdo para la Negociacion Colec-
tiva y establecer una fuerte relacion entre los contenidos por los que los sindicatos trabajan y el nimero de mujeres
afiliadas y la relevancia concedida a su especifica problematica. Relacién que deberia ser sometida a un analisis mas
profundo para poder constatar o falsar la hipotesis.

7Jacqueline Heinen (1978) en De la 1ére. a la Illéme. Internacionales: la question des femmes,’Critique Communiste”,
n2 20-21, explica como los sindicatos del S. XIX mostraron poca atencién a la defensa de las mujeres.

8 También en la transicion se crean otros sindicatos como Unidn Sindical Obrera- USO que incluia entre sus reivindi-
caciones la no discriminacion retributiva y la promocién de la mujer.

? Centro de Investigaciones Socioldgicas, (1988). Estudio sociolégico sobre las orientaciones. Actitudes y demandas
sindicales de los trabajadores espafioles. Serie Estudios y Encuestas n? 1 5. Madrid.

10 La afiliacién femenina en 1995 era de un 25% en UGT, un 23% CCOO y un 23% en USO, segtn estadisticas del
Instituto de la Mujer.

11 Un afio antes, en 1990, el Departamento de la Mujer de UGT se integrd en la Secretaria de Accién Social y desde
alli se mantienen contactos con los movimientos organizados de mujeres. El sindicato USO también cuenta con un De-
partamento Confederal de Mujer.
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de 1997'%, ni tampoco hubo consideracion alguna a aquellas relativas al género, en el pream-
bulo se recoge la necesidad de “poner especial cuidado en evitar la expresion de medidas, es-
tipulaciones o compromisos que pudieran implicar discriminaciones por sexo, raza u otras”.

2.2. Efecto de la entrada en vigor de la Ley para promover la conciliacion de la vida familiar
y laboral de las personas trabajadoras.

La Conferencia Intergubernamental de 1993 que dio lugar al Tratado de Amsterdam,
no contenia dentro de sus objetivos la cuestion de la promocidn de las politicas de empleo
de los Paises miembros (Mateu;2007:122). Sin embargo, tras largas discusiones y conse-
guir elaborar un Plan de Accién menos rigido, se consigue unificar criterios y hacer de la
promocién del empleo uno de los objetivos de la Unién. Asi en el Tratado de Amsterdam,
de 2 de octubre de 1997 ya se marcan las estrategias comunitarias sobre el empleo y se
determinan los objetivos a conseguir.

En la Cumbre extraordinaria de Luxemburgo, base del Tratado de Amsterdam, se de-
finen cuatro lineas de actuacion para orientar la politica europea de empleo: (1) aumen-
tar la empleabilidad, (2) desarrollar la cultura de empresa, (3) optimizar la capacidad de
adaptacion de los trabajadores a la empresa y (4) avanzar en la igualdad de oportunidades.

Cierto que dentro de las cuatro lineas de actuacién para orientar la politica europea
de empleo figuraba la de promocionar la igualdad, sin embargo, enmarcada dentro de una
serie de actuaciones que trataban de adaptar a los y las trabajadoras a las necesidades de
la empresa y ocupando un espacio secundario en la politica comunitaria (Ballester, Bus-
quets y Guillen Royo, 2004).

Con un alcance limitado y secundario, pero el hecho es que “la Unién Europea viene
considerando desde 1997 que el empleo es uno de los mejores instrumentos para el lo-
gro de la igual de trato y oportunidades entre mujeres y hombres” (Serrano, 2013:12) y
también que el empleo es un elemento central para conseguir autonomia econémica y por
tanto un eje prioritario en la vida de las mujeres.

Sin embargo, la igualdad no era posible en las condiciones sociales de division sexual
del trabajo. Las opciones laborales de las mujeres estaban limitadas estructuralmente al
tener que asumir en solitario las tareas domésticas y de cuidado del resto de la familia.

Esta atribucion de roles no era la misma en todos los estados miembros puesto que
dentro de la Union Europea existen diferentes modelos familiares que, segun la carga de
trabajo de las mujeres en las tareas domésticas y de cuidados, determinan las oportuni-
dades de empleo de las mujeres. El socidlogo Esping-Andersen (1990) diferenci6 entre el
modelo liberal, el conservador y el social democrata, a los que posteriormente afiadiria el
familiarista para definir la situacion en Italia y Espafia’®.

12 Con el que las organizaciones firmantes trataron de conformar un nuevo sistema de negociacion colectiva que
evitara la atomizacién existente hasta ese momento.

13 Bajo esta etiqueta de modelo mediterraneo o familiarista, Esping-Andersen describe la situacién de paises con
mercado de trabajo poco flexible y eficiente, el Estado de Bienestar estd poco desarrollado y donde las responsabilida-
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En este contexto de apuesta europea por el empleo como medio de promocién de la
igualdad de oportunidades y en consonancia con la Declaracion aprobada por 189 Esta-
dos en la IV Conferencia mundial de Pekin, de 1995, de fomentar la armonizacién de res-
ponsabilidades laborales y familiares entre hombres y mujeres como objetivo estratégico,
surge por primera vez en las politicas europeas la necesidad de conciliacion de la vida
familiar y profesional. En este sentido se redactan las Directivas comunitarias D/92/85/
CEE y D/96/34/CEE que dieren origen en Espafa a la Ley 39/1999, de 5 de noviembre
para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

La Ley de conciliacién es una adecuacién del ordenamiento juridico espaifiol a las
exigencias comunitarias en esta materia. Con su entrada en vigor se empez0 a extender la
idea de la necesidad de mejorar las condiciones de empleo de las mujeres, como un paso
obligado para conseguir la igualdad. Si de reducir la discriminacion se trataba, habia que
facilitar a las mujeres la conciliacion entre la vida familiar y laboral.

En la Exposicién de motivos se reconoce que “la Ley introduce cambios legislativos
en el &mbito laboral para que los trabajadores puedan participar de la vida familiar y éste
sea un nuevo paso en el camino de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres”.

Lainiciativa parecia pretender dar un nuevo paso en el camino de la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, como menciona la propia exposiciéon de motivos de la
Ley y, en este sentido, presenta aspectos positivos como el visibilizar lo reproductivo como
elemento fundamental para la vida de las personas, sin embargo, la misma fue valorada
por las especialistas en Derecho del Trabajo como “tardia, insuficiente y contradictoria”:

“La Ley 39/1999 reflejo las caracteristicas que ha tenido la evolucion de las normas
sociales en materia de discriminacién por razon de sexo en Espafia: es tardia porque ya hace
tiempo que deberia haber sido adoptada en cumplimiento de obligaciones asumidas a raiz
de nuestra incorporacion a la Comunidad Europea. Es insuficiente, ya que desde el objetivo
planteado por la norma, podrian haber sido adoptadas medidas mas completas y eficaces. Y,
es contradictoria ya que su Exposicion de Motivos dice perseguir el reparto de responsabili-
dades que se sabe que no es posible conseguir a través de las medidas adoptadas, y de otro
lado, dice enmarcarse en una politica de igualdad de oportunidades, cuando de su contenido
y contexto parece que lo que realmente persigue son objetivos de politica demografica” (Pé-
rez del Rio, 2000 citado en Marugan, 2000:15).

Quiza fue por estos motivos por los que, aunque la Ley tuvo una buena acogida por los
interlocutores sociales y se depositaron en ella muchas expectativas, tuvo efectos muy negati-
vos para las mujeres porque socialmente se tendié a confundir la igualdad -que era el objeti-
vo-, con la busqueda de conciliacion, —que solo era uno de los medios para lograr la igualdad-.

La Ley de conciliacidn de la vida personal y laboral no atajaba el problema de la
discriminacién apostando por la corresponsabilidad de hombres y mujeres en las tareas

des de cuidados del Estado se delegan en la familia. La familia es la principal proveedora de bienestar y las mujeres de
la familia las responsables de cubrir esas demandas. Es el sistema con una marcada asignacién de género y que peor
trata a las mujeres.
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domeésticas y de cuidados, sino que trat6é de “adecentar” la sobrecargada vida de las mu-
jeres que se veian atrapadas en las dobles jornadas -del empleo y las tareas domésticas-,
introduciendo medidas paliativas (Marugan, 2000) que hicieran viable la compatibilidad
del empleo de las mujeres con el mantenimiento de las funciones de trabajo doméstico y
de cuidados que histéricamente se les seguia atribuyendo.

La conciliacion apelaba sélo a las mujeres, y seguia partiendo de una concepcién del
mundo dividida en roles. Asi se comprueba al leer esta norma que sefiala “como novedad
importante el que la Ley facilita a los hombres el acceso al cuidado del hijo desde el mo-
mento de su nacimiento o de su incorporacién a la familia, al conceder a la mujer la opcion
de que sea el padre el que disfrute hasta un maximo de diez semanas de las dieciséis co-
rrespondientes al permiso por maternidad”. Es decir, no obliga a los hombres, ni motiva,
ni incentiva el acceso de los hombres al cuidado, y sigue partiendo de que las madres son
las que deben dar la opcioén al padre del disfrute del permiso de maternidad, como si los
hijos no fueran de ambos'*. Paraddgicamente, una vez mas una medida especifica protec-
cionista, que aparentemente se habia aprobado para mejorar la vida de las mujeres, vino
a afectarles negativamente y supuso un retroceso para la igualdad.

Al margen de las pequefias mejoras que introducia como una mayor proteccion frente
al despido durante los periodos de maternidad, riesgo por el embarazo y permisos y exce-
dencia por cuidados familiares y la posibilidad de reduccién de jornada y excedencia por
cuidados de familiares enfermos, esta Ley no supuso un avance para la igualdad. Lo que tuvo
su reflejo en la negociacion colectiva. En los convenios se empezaron a negociar medidas de
conciliacion, reduciendo la igualdad a la conciliacién, como ya se ha dicho, pero sin tener en
cuenta la logica dimorfica sexual que seguia responsabilizando a las mujeres del trabajo de
cuidados. Lo que tuvo un doble efecto “boomerang” que no se supo prevenir. Por un lado, a
las mujeres no se les liberaba de las atribuciones y responsabilidades domésticas y familia-
res, reforzando de este modo su “doble presencia” - tal como lo defiera Laura Balbo (1994)-.
Y por otro, los nuevos derechos que la Ley y los convenios que se firmaban otorgaban a las
mujeres, como la reduccion de jornada por guardad legal, ejercian un efecto negativo en el
acceso de las mujeres al empleo. En una sociedad que valoraba poco los cuidados, ante esta
tesitura los empresarios preferian contratar a hombres antes que a mujeres.

Sin embargo, el debate social estaba abierto y dio lugar a un tercer momento en la
negociacion colectiva donde ya se introdujo la igualdad como tematica dentro del Acuerdo
para la Negociacion Colectiva.

2.3. Incorporacion del principio de igualdad de oportunidades al Acuerdo para la Negocia-
cion Colectiva de 2002

A la vista de los efectos causados por la Ley de conciliacién, las Secretarias de las
Mujeres de los sindicatos adoptaron una posicién mas critica con los acontecimientos. La

14 Una logica que cuestiona la Plataforma por Permisos Iguales e Intransferibles de Nacimiento y Adopcién y que
adquiere con el tiempo una mayor relevancia y seguidores.
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asuncién de esta critica por parte de los propios sindicatos hizo que se empezaran a intro-
ducir clausulas en los convenios que fueran mas alla de la conciliacion familiar y laboral
y que se incluyera la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el Acuerdo
para la Negociacién Colectiva de 2002.

La consecuciéon de este ANC supuso un cambio estratégico en la consideracién del
principio de igualdad de oportunidades. En el mismo se incluye un apartado especifico
titulado “Fomentar la igualdad de oportunidades y contribuir a la eliminacién de discri-
minaciones en el empleo y la ocupacién por razén de género”. Se reconoce la igualdad
como criterio en materia de empleo y la obligacion de que la negociacién contribuyera a la
eliminacién de discriminacion y al cumplimiento de la igualdad de trato en el empleo. No
se trataba solo de incluir clausulas sobre el tiempo de trabajo y/o facilitar a las mujeres
la atencidén de las responsabilidades familiares, sino que se negociaron acuerdos relativos
a la contratacion indefinida de las mujeres, actuaciones contra la discriminacién salarial
por razén de género, la promocion de la incorporacién de las mujeres a sectores masculi-
nizados y la necesidad de ofrecer cualificacion profesional a trabajadores y trabajadoras.
A las que también se sumaban las medidas de conciliacion de la vida laboral y personal
convertidas en nuevas reivindicaciones mas afiadir.

Parecian irse dando pasos hacia la igualdad de oportunidades y contra la discrimina-
cion laboral. La Comunicacion de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, el Comi-
té Econdémico y Social y el Comité de las Regiones se centraron en disefiar una estrategia
marco comunitaria sobre la igualdad en el empleo entre hombres y mujeres (2001-2005),
con el fin de establecer un marco unico de accién (Mateu, 2007:124). También se habian
aprobado Directivas como la 2000/78/CE -relativas al establecimiento de un marco ge-
neral para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacidn, de 27 de noviembre, que en
el art. 31 establece la inversion de la carga de la prueba en las acciones que se ejerzan en
contra de comportamientos discriminatorios, debiendo soportar la carga de la prueba la
parte demandada-, la Directiva 1997 /80/CE, de 15 de diciembre; y la 2002/73;/CEE que
modificala 1976/207 /CEE.

En ese momento la tasa de actividad femenina era del 42% en Espaia y la afiliaciéon
femenina a los sindicatos mayoritarios estaba por encima del 20%. Un cambio que se
refleja en el Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2003, suscrito entre
la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y la Confederacién
Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), y la Confederacion Sindical de
Comisiones Obreras (CCO0) y la Unién General de Trabajadores (UGT).

El Acuerdo plantea que “a través de la negociacion colectiva y el didlogo social se
puede contribuir a modificar el actual escenario y avanzar en el objetivo de corregir las
desigualdades que existen en las condiciones laborales de hombres y mujeres”.

Antes del Acuerdo las organizaciones firmantes habian analizado los posibles facto-
res que dificultaban la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Varias fueron
las barreras que encontraron. Los altos niveles de segregacion laboral por sexos, la mayor
temporalidad y la insuficiencia de servicios sociales de calidad y asequibles para la aten-
cion de los/as hijos/as o de las personas dependientes, junto con la persistencia de fac-
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tores socioculturales y familiares que condicionan sus opciones formativas, de ocupacion
y de vida dificultan su acceso al empleo permanente y al desarrollo profesional. Algunas
de estas barreras trascendian el ambito de las relaciones laborales, pero hubo acuerdo en
considerar la negociacién colectiva y el dialogo social como una herramienta para contri-
buir a modificar este escenario de discriminacion y desigualdad. E1 ANC de 2003, bajo la
influencia de la Directiva 2002 /73, concluia que “la negociacién colectiva debe contribuir
al establecimiento de un marco equitativo para el desarrollo de las condiciones de trabajo
de hombres y mujeres”.

Para ello establece dos grupos de propuestas: criterios generales, para su inclusiéon
en los procesos negociadores y buenas practicas'®, formuladas en el proceso de segui-
miento de aplicacién del Acuerdo.

A partir de aqui se seguira dando continuidad a los Acuerdos posteriores, como su-
cedid con el de 2005, que se prorrog6 en 2006. La novedad de este ultimo reside en con-
siderar la negociacion colectiva como un cauce adecuado para facilitar el ejercicio de los
derechos laborales reconocidos en la LO 1/2004, de 28 de diciembre de Proteccién Inte-
gral contra la Violencia de Género (Instituto de la Mujer, 2015:11).

Histéricamente se caminaba hacia una nueva época, de crisis sistémica’® en la que
naceria la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

2.4. Desarrollo normativo de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igual-
dad Efectiva de Mujeres y Hombres

Con la aprobacion de la Ley de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOEMH en
adelante) se asumia que la igualdad deberia ir mas alla. La igualdad formal habia sido un
paso decisivo pero habia resultado insuficiente'’. En términos generales la LOEMH supuso
un avance importante para remover los obstaculos que hacen que las mujeres tengan una
situacion de desventaja en el mercado de trabajo. Ademas, después de afios de trabajo
feminista contra la asimilacién entre conciliacién e igualdad, esta regulacién acab6 rom-
piendo esta errénea equiparacion.

La LOEMH garantiza la transversalidad, exigiendo el cumplimiento en varios ambi-
tos y uno de ellos es el laboral, lo que implica entrar a regular en la empresa, ademas de

15 “Buenas practicas” serian aquellas clausulas que contribuyen al avance de la igualdad entre hombres y mujeres en
un determinado contexto.

16 La crisis no ha sido solo econdmica, sino que es una crisis sistémica que afecta a todos los &mbitos y de modo espe-
cial al de los cuidados. La crisis de los cuidados tiene una especial relevancia por determinadas cuestiones demograficas
en el caso espafiol.

17“E] pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, aun habiendo comportado, sin duda, un paso decisivo,
ha resultado ser insuficiente. La violencia de género, la discriminacidn salarial, la discriminacién en las pensiones de
viudedad, el mayor desempleo femenino, la todavia escasa presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad
politica, social, cultural y econémica, o los problemas de conciliacion entre la vida personal, laboral y familiar muestran
como la igualdad plena, efectiva, entre mujeres y hombres, aquella «perfecta igualdad que no admitiera poder ni privi-
legio para unos ni incapacidad para otros», en palabras escritas por John Stuart Mill hace casi 140 afios, es todavia hoy
una tarea pendiente que precisa de nuevos instrumentos juridicos” (Exposicién de motivos de la LOIMH).
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impulsar la intervencidn sindical frente a la discriminacién y a favor de la igualdad. A par-
tir de ella, se promueve la negociacion de medidas concretas en el ambito de la empresa.

Sin embargo, a pesar de los aspectos positivos de la LOEMH, se critica el hecho de
que esta norma s6lo marca el camino a seguir por los sujetos colectivos con escasas nor-
mas sustantivas. El legislador ha hecho dejacion de sus facultades reguladoras para que
sean los agentes sociales los que ordenen, a través de la negociacion colectiva, las medidas
correspondientes -a través de convenios y planes de igualdad-. Lo que supone que las
medidas se adoptaran a las condiciones socio-laborales que los agentes sociales pacten,
sin embargo, actuar sélo como un “cédigo pedagdgico” comporta riesgos cuando la pre-
sencia de las mujeres al frente de los organizaciones patronales y sus 6rganos de direccion
sOlo eran el 8% en 2011 y atin siendo mas del 40% de la representacion en las directivas
sindicales de CCOO y UGT las prioridades en materia de negociacién se han desplazado a
la lucha por el empleo y el mantenimiento de los salarios.

Por contra, también hay que observar las ventajas que supone el hecho de que la
LOEMH reconozca a la negociacion colectiva como instrumento clave para actuar en la
correccion de las desigualdades en el ambito de las relaciones laborales e incentive, en el
Titulo IV, alos interlocutores sociales para que se impliquen activamente en la eliminacion
de la discriminacion en el empleo.

En esta direccion no sé6lo aporta novedades como son los permisos de paternidad,
otorgando derecho a los padres al cuidado de su descendencia, sino que sefiala la obli-
gacion de “todas las empresas de adoptar las medidas que estimen convenientes para
la promocidn de la igualdad y ademas incluye la proteccidn frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo” (Art. 45 de la Ley 3/2007). Aquellas empresas con mas de 250
personas en la plantilla deberian realizar ademas un plan de igualdad -definido como
“un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion” (Ar. 46.1)- para corregir la desigualdad existe entre hombres y mujeres en la
empresa.

La potencialidad de los planes de igualdad se concreta en la obligacion de hacer un
diagndstico inicial, en el cual las empresas deberian observar la desigualdad existente
entre hombres y mujeres, y en el derecho -y a la vez la responsabilidad de la Represen-
tacion de los Trabajadores y Trabajadoras-, de articular, junto con los departamentos de
recursos humanos, medidas concretas para lograr la igualdad en sus centros de trabajo.

Muchos han sido desde la aprobacion de la Ley los estudios que se han realizado so-
bre los planes de igualdad, la mayoria de ellos procedentes del &mbito del derecho laboral.
En ellos mayoritariamente se mencionaban las posibilidades que abria este nuevo instru-
mento, pero también se apuntaban algunas insuficiencias (Fabregat, 2007; Cavas y San-
chez; 2007). La LOIMH incorporo la obligatoriedad de los Planes de Igualdad, pero dejé
ciertos vacios normativos que ain no han sido complementados reglamentariamente (De
la Puebla, 2007; Dubin, 2007). A esto hay que afiadir el reducido alcance de los mismos!®y

18 Seglin datos del Directorio Central de empresas (DIRCE), a 1 de enero de 2012, habia en Espafia 3.195.210 empre-
sas de las que 3.191.416 eran PYMES, es decir el 99,88% de las empresas no tienen mas de 250 personas en plantilla.
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el que las exigencias que establece la ley para dichos planes son pobres en origen. Lorena
Garrido ha realizado una exhaustiva descripcion de las carencias de la Ley con relacion a
los planes de igualdad (Garrido; 2010).

Hay quien habla de la Ley de Igualdad como una Soft Low. Hay escasez de pautas
para su realizacién y la ausencia de mecanismos de seguimiento y evaluacion hacen de los
planes de igualdad un mecanismo disefiado deficientemente (Bodelén; 2013: 131).

2.5, Situacion critica actual

La investigacion realizada de 2010 a 2012 por el equipo del Grupo de Investigacidon
Antigona de la UAB, bajo la direcciéon de Encarna Bodel6n Gonzalez, sobre “El impacto de
los planes de igualdad en las empresas” concluye que la mayoria de los planes no tienen
como objetivo ni finalidad conseguir una igualdad efectiva, sino la persecucion de la igual-
dad formal o simplemente cumplir la LO 3/2007. El problema al abordar “la desigualdad de
género” aparece con frecuencia deficientemente identificado: no se refiere a la desigualdad
estructural de la sociedad sino que los planes de igualdad se vinculan con el “clima laboral”,
“optimizacion de las capacidades y potencialidades”, “mejora de la calidad de vida” y del
“aumento de la productividad”.

A pesar que el 45% de las empresas apuestan por promover la igualdad, los datos
demuestran que no se prevén las medidas necesarias para conseguir este objetivo sefnala-
do y mas bien se pretende “cubrir el expediente” por parte de la empresa. De esta manera,
el plan se convierte, en la mayoria de los casos, en un acto burocratico.

El plan de igualdad tiene el mismo rango que el convenio colectivo y por ello era
preciso relacionar ambos procesos de negociacion. Una primera apreciacion que puede
hacerse, pasado el tiempo, a la vista de los datos de estos tres ultimos afios, es que un
porcentaje significativo de empresas que tienen convenio propio estan abordando la
negociacion de un Plan de Igualdad. En 2015 un 71,9% de los convenios tratan sobre
el Plan de Igualdad, aunque el 59% lo unico que hacen es remitir la negociacién a un
momento posterior.

La crisis y sus efectos se deben entender como el quinto de los momentos de esta
periodizacion de la negociacién colectiva. La crisis y las politicas de austeridad, con las
que se ha pretendido abordar, han limitado la negociacién y han hecho que la atencién de
los agentes sociales no esté, ahora menos que nunca, puesta en conseguir la igualdad. El
empleo ha centrado la atencién de los agentes sociales y la Ley 35/2010 y las reformas
laborales del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la re-
forma del mercado laboral, y, posteriormente, la Ley 3/2012, de 6 de julio, estan provo-
cando que la promocién de las politicas de igualdad en las empresas pasen por su peor
momento. “Los efectos que estas Leyes han tenido sobre el empleo han sido devastadores,
pero para las mujeres puede implicar retrocesos sobre avances que han costado afos de
esfuerzo” (Serrano, 2013:41)
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Los planes de igualdad: del diagndstico a la evaluacion

The equality plans: from the diagnosis to the assessment

RAQUEL GOMEZ MERAYO

Socidloga. Secretaria Confederal de Mujer e Igualdad
de CCOO

Resumen. En la elaboracién de los planes de igualdad, ademas del contenido de los obje-
tivos y medidas adoptadas, hay que resefiar dos etapas de procedimiento de una significada im-
portancia: la realizacién del diagnéstico de situacion de la empresa en términos de igualdad y no
discriminacion por razén de sexo, y el disefio de las acciones de seguimiento y evaluacion del plan.
Palabras clave: igualdad, diagndstico, evaluacion, seguimiento, indicador;, plan de igualdad.

Abstract. In the preparation of equality plans, in addition to the content of the objectives
and measures adopted, mention should be made of two stages of procedure of a meant impor-
tance: The realization of the diagnosis of situation of the firm in terms of equality and non-dis-
crimination by reason of sex, and the design of actions of monitoring and evaluation of the plan.

Keywords: equality, diagnosis, evaluation, monitoring, indicator, equality plan.

Sumario: [. Introduccién. 1. Fase de diagnéstico. 1.1 El diagnéstico en los planes
de igualdad. 2 Fase de seguimiento y evaluacidn. 2.1 El seguimiento. 2.2 La evaluacién.
2.2.1 Tipos de evaluacion. 3. Como realizar el seguimiento y la evaluacién. 3.1 Los
indicadores. 4. Disefio del seguimiento y la evaluacion. 5. De la teoria a la practica. 6.
Recomendaciones de caracter practico.

Los planes de igualdad: Del diagnostico a la evaluacion
Introduccion

La Ley Organica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en adelan-
te LOI), establece el fundamento juridico para intentar eliminar la brecha existente entre
igualdad legal y real, y para garantizar el principio de igualdad trato y no discriminacion
en el acceso al empleo y a las condiciones laborales de cualquier persona.

“raquelgomez@ccoo.es
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En el articulo 43 se establece que, mediante la negociacién colectiva, se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y a la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. Ademas la LOI modifica la redaccién
del art. 85 del Estatuto de los Trabajadores, estableciendo la obligatoriedad de negociar
en los convenios colectivos medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de opor-
tunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, negociar planes
de igualdad.

Los planes de igualdad suponen la puesta en marcha de una accién planificada y glo-
bal, tal y como establece el articulo 46.1 de la LOI son “un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas tras la realizacién de un diagndstico de la situacion laboral existente que tiene
por objeto alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres y eliminar las posibles discrimina-
ciones que pudieran detectarse por razon de sexo, estableciendo los objetivos concretos a

alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucién y los sistemas de segui-
miento y evaluacién de los objetivos fijados.

De la definicion de plan de igualdad que hace la Ley, se desprenden los rasgos defi-
nitorios de cualquier plan:

1. Un plan es un conjunto ordenado de medidas, es decir, implica la idea de estruc-
tura y coherencia interna en la elaboracién de medidas o acciones previstas para
alcanzar la idea de igualdad real.

2. El plan se adopta después de realizar un diagnostico de situacion, que es lo que da
estructura y coherencia interna. El diagnostico es muy importante pues debe ha-
cerse verificando en la totalidad de las situaciones la existencia de discriminacidn.

3. Las medidas incluidas en el plan de igualdad dependeran del concreto diagnos-
tico de situacion. Tales medidas podran incidir sobre cualquier materia donde
se aprecie una discriminacién o desigualdad. Es decir, no se trata de elaborar un
plan muy ambicioso, sino de negociar un plan de igualdad a medida, adaptado a
las circunstancias y factible.

Ala hora de abordar el plan es necesario tener en cuenta varios elementos que con-
dicionan su contenido:

e Un plan es un conjunto organizado de clausulas para favorecer la igualdad, que
atiende a unas circunstancias concretas, ordenado en el tiempo y en el espacio,
factible, y con estrategias y procedimientos que hagan posible su ejecucion y evi-
ten quedarse en una mera declaracion de intenciones. Por tanto las acciones con-
tenidas en el plan de igualdad no son independientes entre si, sino que estan inte-
rrelacionadas lo que aumenta la eficacia de éstas.

o El elemento que condiciona el contenido del plan es el diagndstico. Este debe ser
objetivo, para conseguir esa objetividad es necesario que participen en su elabora-
cion tanto empresa como representacion legal de trabajadores (RLT).
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e También afecta al contenido del plan las caracteristicas de la propia empresa y de
su estructura organizativa: actividad, productos y servicios que ofrece, departa-
mentos, organigrama, funciones de cada seccion...

1. Fase de diagndstico

Para eliminar las situaciones de discriminacién, en primer lugar es preciso detectar-
las, por ello, el art.46 de la LOIEMH hace referencia a la necesidad de realizar un diagnos-
tico previo de la situacion de la empresa que debera adoptar y aplicar el plan de igualdad.
Este requisito previo resulta ineludible si se pretende que los planes sean eficaces, ya que
realizar un diagndstico no implica solo plasmar la situacién observada sino analizar sus
causas, que sera sobre las que se actuara posteriormente mediante la aplicacién de las
diferentes medidas de accién que se incluiran en el plan.

El diagnoéstico es un analisis detallado de la igualdad de oportunidades entre mu-
jeres y hombres en la empresa, durante el cual se realizan actividades de recogida de in-
formacion, de andlisis, de debate interno y finalmente de formulacién de propuestas que
deberan integrarse en un plan de igualdad.

Su finalidad es establecer la realidad concreta de cada empresa: detectar y valorar
en qué aspectos se detectan carencias, en la empresa, en relaciéon con la igualdad entre
mujeres y hombres, identificar los ambitos prioritarios de actuacion y servir de base para
la realizacion del plan.

El diagnostico es:

Instrumental: es un medio a partir del cual se pueden identificar ambitos especi-
ficos de actuacidn.

Aplicado: es de caracter practico orientado a la toma de decisiones en la empresa.
Flexible: el contenido, la extension y la forma en que se realice el diagnéstico de-
berda amoldarse a las necesidades de la empresa.

Dinamico: debera actualizarse continuamente.

La utilidad del diagndstico radica en que permite:

e Identificar los problemas a resolver, definir los objetivos a conseguir y decidir las
acciones a emprender.

e Demostrar la necesidad de realizar acciones positivas en empresas para corregir
las situaciones de desigualdad.

e Proporcionar un punto de referencia para analizar la evolucién de la igualdad.

Para realizar el diagnostico se tiene en cuenta a la totalidad de la plantilla, puesto
que el plan de igualdad se realiza para el conjunto de la empresa, si bien se debe adaptar
alarealidad de cada centro (art. 46.3 LOI).
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El diagnéstico de la situacion de partida debera basarse en las conclusiones que se
extraigan del andlisis, tanto cuantitativo como cualitativo, de:

e Todos los datos, desagregados por sexo, relativos a cada una de las materias que
pueden formar parte del plan de igualdad, que permitan un conocimiento exhaus-
tivo de la situacién comparada de trabajadores y trabajadoras.

e Los contenidos del convenio colectivo vigente, asi como de las normas internas, re-
glamentos o acuerdos de materias concretas, que sean de aplicacion en la empresa
y no formen parte del texto convencional.

A partir de los resultados del andlisis se disefara el plan de igualdad, marcando-
se los objetivos, en términos que permitan el seguimiento y una evaluacion posterior de
resultados lo mas objetiva posible. Para alcanzar los objetivos sera necesario elaborar y
programar medidas y actuaciones concretas en relacién a cada uno de ellos.

Un requisito imprescindible es que los datos utilizados para la realizacién del diag-
nostico sean recientes y referidos a un periodo concreto.

El diagnostico no se ha de quedar en una toma de conciencia de las carencias que
tiene la empresa en materia de igualdad, sino que se tiene que acompafiar de un proceso
de toma de decisiones y de la puesta en funcionamiento de un plan de igualdad que inclu-
ya acciones dirigidas a erradicar las discriminaciones directas e indirectas que hayan sido
detectadas en la empresa.

Es necesario incidir en las propuestas de mejora porque la realidad es que los diag-
ndsticos no recogen este apartado, sino que lo posponen directamente al plan de igualdad.
Esto se traduce en una falta de concrecion en las medidas, que se quedan en la fase que
deberia haber sido previa.

A pesar de constituir la base fundamental del plan, la norma no especifica quién y
como se tiene que hacer el diagndstico. La logica de un proceso de negociacion basado en
la buena fe, indica que el diagnostico es competencia de la comisién de igualdad, puesto
que la objetividad se pierde en caso de ser realizado por una de las partes Unicamente o
por agentes externos.

Para que el diagndstico tenga éxito, todo el personal debe conocer la intenciéon de rea-
lizacion del diagnostico, y ello debe pasar por la adopcién de la empresa del compromiso ex-
preso de promover la igualdad de oportunidades y de poner en marcha el plan de igualdad.

1.1. El diagnéstico en los planes de igualdad

Desde el 1 de octubre de 2010, los planes de igualdad se registran en el REGCON,
cuando el convenio de referencia de la empresa establece la obligatoriedad de negociarlo.
Desde esa fecha hasta hoy hay registrados 157; para abordar los datos recogidos en el
diagnostico se ha procedido a revisar los planes publicados en el REGCON desde el 1 de
enero de 2012.
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En todos los planes de igualdad revisados se menciona la realizacién del diagnéstico.
La diferencia radica en quien ha asumido la responsabilidad de hacer esos diagndsticos. En
seis casos el diagndstico lo ha realizado la comision de igualdad, en cinco casos lo ha realiza-
do la empresa siendo validado posteriormente por la comisién y en uno ha sido encargado
a una empresa externa; en el resto de planes no se indica quién ha realizado el diagnostico.

En la revision realizada se puede detectar la recogida de informacién que no guarda
relacion directa con el contenido directo del futuro plan, otras en las que queda de ma-
nifiesto que la forma de recoger la informacion no facilitan ese conocimiento exhaustivo
mencionado anteriormente:

e En un caso se indica la recogida de informacién sobre la afiliacion sindical de la
plantilla, asi como las categorias profesionales en las que se encuadran dentro de
la empresa. Esta informacion no es relevante en el proceso de negociacion del plan
de igualdad.

e En otro caso en el apartado Retribuciones figura el siguiente texto: En el andlisis
genérico de los datos sobre retribucién, sin el desglose por conceptos retributivos,
podemos apreciar que el 56,9% de las mujeres se encuentran por debajo de 20.000€
frente al 36,8% de los hombres. Por el contrario en las franjas salariales mds altas,
desde 25.000€ en adelante los hombres representan el 31,5% y en el caso de las mu-
jeres solo el 18,1% estdn en las franjas de retribucion mayor.

En esta redaccion se pone de manifiesto que el modelo de diagnéstico utilizado en
cuanto a retribuciones se limita a agrupar a la plantilla en bandas salariales; no se proce-
dio a realizar un analisis salarial desglosado en cuanto a salario base y complementos por
sexo, categoria, area de produccion...

En el mismo texto del diagnostico, se reconoce este déficit cuando se indica “es nece-
sario un andlisis mds exhaustivo de los datos para determinar los motivos de dicha diferen-
ciacion”.

A pesar de estaredaccion en los objetivos de ésta area no se contempla la realizacion
de ese analisis exhaustivo, y las medidas adoptadas tampoco responden a esa necesidad.

Otro ejemplo son los planes que no aportan informacion sobre el diagnéstico pero es-
pecifican, por ejemplo, que no existe discriminacion salarial. No se puede pasar por alto la
redaccidn justificativa que se recoge en uno de los planes: “Del estudio de los datos salaria-
les por categorias, se observa que no hay diferencias entre mujeres y hombres; las diferencias
que pueden existir entre personas que tienen una misma categoria se deben a los diferentes
conceptos variables que también recoge el convenio y que en cada persona se aplica...”

En este caso seria conveniente saber cuales son esos complementos y cuales son
los motivos de su concesion. Ante este tipo de redaccion la opinién recogida por la RLT es
diferente:

“...La empresa no facilita esa informacién de retribuciones complementarias que se dan
dentro de la empresa...”.
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En un caso queda evidenciado que el diagndstico ha sido realizado de forma parcial
en lo relativo a la informacion aportada, asi consta en la redaccién:

Area de Promocién “seria necesaria la descripcién de las funciones de los puestos y el
criterio que sigue la empresa para la promocién...”

Area de Retribucién: “Los datos aportados nos impiden hacer un andlisis de las retri-
buciones salariales, asimismo sefalar que es necesario separar la base salarial de los comple-
mentos para hacer un andlisis exhaustivo de dicho apartado..”

Area de Conciliacién: “... al tener la plantilla un porcentaje tan bajo de mujeres los datos
de conciliacién son minimos...".

Ante esta redaccion es necesario recordar a las partes negociadoras que la concilia-
cion no es una tarea exclusiva de las mujeres.

En un caso se recoge que “dada la disparidad de centros y convenios de aplicacién no
se ha podido realizar de forma exhaustiva”. En este caso se reconoce la realizaciéon de un
diagnostico deficitario, lo que implica que el plan elaborado también lo es. En este caso es
posible plantearse si el nimero de centros es elevado ;por qué no se ha optado por hacer
el plan centro a centro?

El 70% de los casos revisados no incluyen el contenido del diagnostico de la empre-
sa. De esta manera se dificulta la implantacion de medidas asi como su evaluacion para
comprobar que las medidas adoptadas son las adecuadas y/o suficientes, ademas de po-
der conocer y discutir si el diagndstico contempla todas las desigualdades existentes. Tal
y como sefiala Teresa Pérez del Rio (2007: 271): “este requisito previo resulta ineludible si
se quiere que los planes sean eficaces”.

No obstante lo expuesto, también hay que mencionar la existencia de planes en los
cuales se realiza un resumen del diagndstico por areas de intervencidn, y en ellas se sefia-
lan propuestas a tener en cuenta en el proceso de negociacion de las medidas.

En este sentido, cabe senalar:

Area de promocién.

En la empresa no existen indicios de que haya discriminacién en este apartado, pero se
deberdn tomar medidas que aseguren no se produzca en el futuro.

Area de ordenacién del tiempo de trabajo.

Se ha detectado que mds de la mitad del personal no conoce las herramientas de con-
ciliacién existentes en la empresa, por lo que las acciones que se fijen en esta drea deberdn ir
encaminadas a la difusion de dichas medidas.

2. Fase de seguimiento y evaluacion

En el articulo 46 de la LOI se indica la necesidad de establecer, en los planes, siste-
mas de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.
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Para realizar un buen plan es necesario definir y aplicar un mecanismo de control
que posibilite el conocimiento exhaustivo de la implantacion y desarrollo del plan. Este
mecanismo de control se articula en dos etapas complementarias: una dinamica, el segui-
miento y otra estatica, la evaluacion.

Estas dos etapas complementarias, similares en su ejecucidn, se diferencian por el
momento de aplicacion; asi, mientras el seguimiento se realiza de forma periddica a lo
largo de la vigencia del plan, la evaluacion se lleva a cabo anualmente y al final del periodo
de ejecucién del plan.

2.1. El seguimiento

Todos los planes de igualdad mencionan la realizacién del seguimiento y evaluacidn,
actividad que recae sobre la comision de seguimiento, pero sin establecer como se lleva-
ran a cabo.

En esta fase del plan, la norma tampoco establece criterios para la realizacién del
seguimiento, por ello es importante fijar unas premisas basicas:

e Tener localizadas las medidas cuyo plazo de ejecucidn esté dentro del periodo
transcurrido hasta la fecha de la reunion.

e La empresa debe facilitar informacién, por escrito, sobre la puesta en marcha y
desarrollo de cada una de dichas medidas.

e Lainformacién se debe contrastar con el indicador que cada medida tiene estable-
cido y valorar el grado de cumplimiento.

Son los resultados de la fase de seguimiento, los que permitiran desarrollar la tltima
de las etapas que han de conformar todo plan de igualdad: la fase de evaluacién y propues-
tas de mejora.

2.2. La evaluacion

La evaluacion es el proceso que tiene por finalidad obtener un conocimiento preciso
sobre las intervenciones realizadas, que permita emitir una valoracion (enjuiciamiento
critico) sobre el valor o el mérito de esas intervenciones, de forma que sean de utilidad
para tomar decisiones. Para ello es necesario partir de la recogida y el analisis de la infor-
macion mediante métodos y técnicas rigurosos.

La evaluacidn es una parte importante en todo proceso porque:

¢ Laevaluacién no es un proceso menor o secundario dentro de un Plan de Igualdad,
sino que debe formar parte del disefio inicial del mismo. Para ello es preciso desig-
nar en el propio plan, el 6rgano encargado de realizar la evaluacion.
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La evaluacién se utiliza para corregir errores y poder modificar el curso de las
acciones emprendidas, es decir, tiene sentido en la medida que sirve para tomar
decisiones concretas y poner de manifiesto andlisis o juicios que permitan confi-
gurar estrategias en torno a temas o programas que son de interés.

Es un proceso riguroso en su metodologia, a la vez que participativo en su confi-
guracion.

Debe ser lo mas amplia y desagregada posible, afectando al conjunto de medidas
incluidas en cada plan.

Ante todo tiene que ser ttil, es decir, tiene que servir para tomar decisiones y me-
jorar el conjunto de las medidas y acciones propuestas.

La evaluacidn tiene los siguientes objetivos:

Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

Analizar el desarrollo del proceso del plan.

Reflexionar sobre la continuidad de las acciones.

Identificar nuevas necesidades que requieren acciones para fomentar y garantizar
laigualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con
el compromiso adquirido.

2.2.1. Tipos de evaluacion

El objeto de la evaluacion es que los resultados sean adecuados y guarden coheren-
cia con los objetivos previstos en el Plan. Existen tres tipos de evaluacion, complementa-

rias entre si:

Evaluacion previa: Se corresponde con la fase de diagndstico. Su objetivo es tener
una referencia sobre las diferentes situaciones y permite establecer los ambitos y
objetivos sobre los que se quiere actuar.

Ademas facilita comparaciones con los resultados posteriores a la implantacion
del plan con relacién al grado en que éste ha modificado las situaciones de discri-
minacion detectadas. Los resultados previos proporcionan un valor de referencia
que se pueden comparar con los resultados posteriores. De la comparaciéon de am-
bos, se obtiene una valiosa informacion sobre el efecto del plan.

Evaluacion intermedia: Esta fase se realiza en un tiempo determinado después
de implantado el Plan. Se centra en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las
diferentes medidas y estrategias. Esta evaluacion tiene que dar pistas sobre la ne-
cesidad o no de modificar total o parcialmente alguna de las acciones emprendidas.
Evaluacién final: El objetivo de esta fase consiste en valorar las medidas y es-
trategias, una vez se alcance el tiempo estipulado para la aplicacién del Plan de
Igualdad en la empresa.
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3. Como realizar el seguimiento y evaluacion

Para realizar esta fase en sus dos etapas, es necesario tener en cuenta los siguientes
criterios:

e Es necesario designar a las personas responsables del seguimiento y evaluacion,
que podran ser los miembros de la comision de igualdad, asi como los medios y
recursos que se seleccionan para ello.

e Establecimiento de indicadores del cumplimiento de los objetivos alcanzados. Los
indicadores se configuran segtin los objetivos y las acciones planteadas.

» Esnecesario que todos los datos que se van a analizar estén desagregados por sexo,
de forma que se pueda justificar la intervencién en determinadas dreas o campos
de la empresa, asi como facilitar la definicion de objetivos y medidas a implantar.

e Los datos a tener en cuenta deben estar en funcion de las medidas y de los objeti-
vos de los planes.

3.1. Los indicadores

Las medidas de intervencion incluidas en los planes de igualdad, tienen que ir acom-
pafiadas de indicadores, que mediran el grado de implantacién de esa medida en el proce-
so de evaluacidn del plan de igualdad.

Un indicador es la representacion de un fendmeno que muestra la realidad y propor-
ciona informaciéon. Un indicador puede ser un nimero, un hecho, una opinién o, incluso,
una percepcion.

Un buen indicador tiene que reunir el mayor ndmero de las caracteristicas siguien-
tes y, a ser posible, todas ellas:

e Accesibilidad: el proceso de recogida y andlisis de la informacién necesaria para
medir y evaluar el indicador tiene que ser técnicamente posible, sencillo y que no
implique un coste excesivamente elevado.

e Comprensible: la definicién del indicador no tiene que dar lugar a ambigiiedad, tie-
ne que tener una interpretacion unica y sencilla de manera que cualquier persona
pueda medirla e interpretar su resultado.

» Consistencia y especificidad: el indicador tiene que presentar una relacion directa
y especifica con el aspecto que se pretende evaluar.

e Fiabilidad: para que un indicador sea fiable, las diferencias de puntuacién que se
observen en momentos diferentes no tienen que ser fruto del azar o la casualidad.

* Precision: un indicador es preciso en la medida en que su margen de error sea
aceptable y sea el minimo posible.

» Sensibilidad: el indicador tiene que ser capaz de registrar cambios (grandes y pe-
quefios) en el estado del objeto de estudio.
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e Validez: significa que el indicador tiene que tener la capacidad de medir realmente
el fendbmeno que se pretende medir, y no otros.

Los indicadores se pueden dividir en:

e Indicadores de logros: Miden cambios inmediatos causados directamente por la
ejecucion de las medidas. Permiten dar cuenta del proceso (conocimientos, habi-
lidades, actitudes...), de como se avanza hacia la obtencion de resultados. Son los
que se utilizan en el seguimiento.

e Indicadores de resultados o efectos: Miden los cambios logrados, permitiendo ve-
rificar la eficacia del plan con las medidas cumplidas y los efectos logrados. Estos
indicadores se utilizan en la evaluacion.

4. Disefio del seguimiento y la evaluacion

En el disefio de todo Plan de Igualdad, es necesario contemplar la configuracion de
una comision responsable de impulsar esta fase de control de las diferentes medidas y
estrategias adoptadas con el fin de alcanzar los objetivos de igualdad.

Esta comision puede ser la Comision de Igualdad o de Seguimiento. Su cometido sera
disefiar o participar en el disefio de una herramienta de evaluacidn, disefiar un calendario
parala aplicacion de la misma, valoracién de los resultados obtenidos, redaccién de informe...

Dentro de esta comision evaluadora es necesario que participe la representacion
sindical, pues su actividad no se limita a la valoracién de resultados, sino también a la ela-
boracidn y/o valoracién de los instrumentos y técnicas que se vayan a utilizar.

La ejecucion de esta fase permite demostrar que los planes de igualdad no son un
conjunto petrificado de medidas que puedan permanecer invariables a lo largo del tiem-
po, sino que constituyen un deber de cumplimiento.

5. De la teoria a la practica

A continuacioén se referencian diferentes formas de recoger los indicadores, que se
utilizaran en la fase de seguimiento y evaluacion, en varios planes de igualdad.

a) Area de conciliacion

Medida: Difusion a toda la plantilla sobre los permisos de conciliacion.
Descripcion: Difusion sobre las medidas conciliadoras y sobre el interés de la em-
presa en que su personal pueda conciliar vida laboral y personal.

Indicador: Niimero de mujeres y hombres que solicitan permisos, tipologia de per-
misos solicitados y departamento al que pertenecen las personas que lo solicitan.
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b)

En este ejemplo el indicador no se corresponde con la medida, dado que esta
recogiendo informacién que no consta en la medida. Esto ademas queda de ma-
nifiesto, debido a que en el plan se afiade una descripcién de la medida.

Medida: Fomento del uso de permisos de conciliacién por parte de los trabajadores.
Descripcion: Descripcion a los colectivo de hombres de la empresa sobre sus
derechos poniendo especial énfasis en la paternidad y cuidado de personas de-
pendientes, y fomentar asf la corresponsabilidad.

Indicador: Nimero de mujeres y hombres que solicitan permisos, tipologia de per-
misos solicitados y departamento al que pertenecen las personas que lo solicitan.

En este caso de nuevo el indicador no responde al objetivo de la medida. Tal y
como en ella queda reflejado y se matiza en la descripcidn, se trata de animar a
los hombres a que acceden a los permisos de paternidad y cuidados, mientras
que el indicador recoge informacién de mujeres y hombres que solicitan permi-
sos. Nétese que este indicador es el mismo que el utilizado en la medida anterior.

Area de acceso

Medida: Utilizar guiones de entrevista del personal estandarizados que garanti-
ce la objetividad en la seleccion.
Indicador: Documento de guién estandarizado.

Area de promocién

Medida: Realizar entrevistas de desarrollo personal a toda la plantilla para ac-
tualizar sus perfiles profesionales (incluida su titulacién académica) y conocer
sus potencialidades.

Indicador: N2 entrevistas realizadas/N¢ empleados/as=1

En estos dos ejemplos los indicadores si responden a lo planteado por cada una
de las medidas. Son indicadores que facilitan el proceso de seguimiento debido a
la simplicidad de valoracion que implican.

6. Recomendaciones de caracter practico

La metodologia de seguimiento y evaluaciéon se debe adaptar a las necesidades y
realidad de la empresa, teniendo en cuenta que se debe hacer de manera periédica. Los
efectos de las acciones se manifiestan a largo plazo, pero los resultados inmediatos permi-

ten vislumbrar y afianzar el proceso futuro.
Los resultados concretos y medibles sirven para confirmar que las acciones llevadas
a cabo son eficaces.
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Resumen. En este capitulo abordaremos el estado actual de la negociacion colectiva en
relacion a los planes de igualdad, estableciendo un balance de resultados asi como la fijacion
de algunas propuestas que pudiesen incrementar su utilizacidn, especialmente las férmulas
ideadas por el legislador para potenciar estos mecanismos, singularmente el distintivo “igual-
dad en la empresa”, habida cuenta que los mismos no solo implican un valor afiadido para la
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un régimen preferencial para el acceso a las contrataciones en el sector publico.
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Abstract. In this chapter we will analyze the treatment of equality in collective bargain-
ing and then discuss about legal regulation of public or private initiatives that distinguish com-
panies that have integrated into their management systems best practices on gender equality.
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their potential competitors but allow them preferential regime for access to contracts in the
public sector.
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1. La negociacion de planes de igualdad: el alcance de la obligacion

El reconocimiento constitucional del principio de igualdad del trato y la prohibi-
cién de discriminacién por razén de sexo, aun habiendo comportado un paso decisivo
para el logro de la igualdad entre mujeres y hombres, ha sido insuficiente, siendo uno de
los aspectos donde mds claramente se manifiesta esta ausencia de igualdad el mercado
de trabajo en el que aln hoy se reflejan problemas estructurales en relaciéon al empleo
femenino: discriminacién salarial, menores tasas de actividad, mayor desempleo o ma-
yores tasas de temporalidad. Y aunque nadie cuestiona el papel de la negociacién colec-
tiva en la correccion de posibles fenémenos de desigualdad, promoviendo actuaciones
concretas dirigidas a hacer efectivo el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres, asi como el tratamiento de cualesquiera cuestiones relativas
a la igualdad de la mujer en todas las condiciones de trabajo u otras circunstancias, uno
de los aspectos mas controvertidos de la LOIEMH fue, al tiempo, el mandato impuesto
a los negociadores sociales para que: “(...) sin perjuicio de la libertad de las partes para
determinar el contenido de los convenios colectivos, existira, en todo caso, el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance
y contenido previsto en el capitulo III del Titulo IV de la Ley Organica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres”.

Concretamente fue la llamada hecha por el legislador a los interlocutores sociales
para negociar planes de igualdad que, se definen en el art. 46 de la precitada ley como
“un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnoéstico de si-
tuacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades en-
tre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los planes de
igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de se-
guimiento y evaluacion de los objetivos fijados”, la llamada que mas controversia genero,
y ello a pesar que se optd por circunscribir este mandato exclusivamente a las empresas
de mas de 250 trabajadores, salvo que el convenio colectivo de aplicacion en la empresa
rebaje este umbral.

Pues bien, a pesar de las reticencias que este deber generd en amplios sectores de
la sociedad, convendremos que en un tejido productivo como el espafol, claramente mi-
nifundista, la obligacion directa creada por el art. 45.2 LOIEMH dirigida a empresas de
mas de doscientos cincuenta trabajadores afecta a 3.899 empresas que, en porcentaje,
suponen so6lo el 1% del total.

Segun el Directorio Central de Empresas (DIRCE), a 1 enero de 2014 hay censadas
3.114.361 empresas, de las cuales 3.110.522 (99,88%) son pequefias y medianas empre-
sas, atendiendo a la definicién comunitaria, esto es, empresas que ocupen entre 0 y 249
asalariados aunque, al tiempo, son las empresas de mas de 250 trabajadores las que man-
tienen una posicion mas destacada en términos de empleo, habida cuenta que mas del
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34% del volumen de empleo es asumido por estas compaiiias, situandose 0.6 puntos por
encima en comparacion con la media comunitaria’.

Respecto a los planes de igualdad cuyo origen esté en una prevision convencional,
se ha destacar un dato muy significativo: s6lo el 5,79% de los convenios de ambito supra-
empresarial registrados en el afio 2013 rebaja el umbral legal, estableciendo la obligacion
de negociar un plan de igualdad en empresas de menos de 250 trabajadores. En tal caso,
el deber de negociar en el convenio sectorial se formaliza a través de la negociacion que
se desarrolle en la empresa en los términos y condiciones que se hubiesen pactado en los
indicados convenios para cumplimentar dicho deber a través de las reglas de complemen-
tariedad, y asi el convenio sectorial se reserva la regulacién de una determinada materia,
en este supuesto, planes de igualdad, y remite a la norma complementaria para su concre-
cion. Hay, por tanto, una coexistencia pacifica de las respectivas normas convencionales
ya que el convenio de ambito superior fija bases, criterios generales y directrices maestras
para remitir, en un momento posterior, al ambito inferior su concrecién y la fijaciéon de los
elementos que conforman el plan de igualdad.

La tercera posibilidad para negociar un plan de igualdad es que el mismo haya sido
adoptado como alternativa a una propuesta de sancién derivada de un incumplimiento
empresarial en materia de igualdad de trato ante infracciones muy graves referidas a los
supuestos de discriminacidn directa o indirecta por razén de sexo. El art. 45.4 LOIEMH
expresamente prevé que estas sanciones puedan ser sustituidas por la elaboracion y apli-
cacion de un plan de igualdad si asi se determina por la autoridad laboral competente,
previa solicitud de la empresa e informe preceptivo de la Inspeccion de Trabajo y Seguri-
dad Social, en los términos que se establezcan reglamentariamente.

Para materializar esta posibilidad, el legislador modificé el Texto Refundido de la
Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislati-
vo 5/2000, de 4 de agosto (en lo sucesivo, LISOS), estableciendo la responsabilidad de la
Inspeccion de Trabajo en el control de la correcta aplicacion de los planes y programas
de igualdad pactados en los convenios colectivos, para lo cual adicion6 dos apartados a la
Seccién 12 que regula las infracciones en materia de Relaciones Laborales, y asi se proce-
di6 a lainclusién del apartado 13 en el art. 7 para considerar sancion “grave”: “no cumplir
las obligaciones que en materia de planes de igualdad establece el Estatuto de los Traba-
jadores o el convenio colectivo que sea de aplicacién” al tiempo que se afiade un nuevo
apartado 17 al art. 8 de la precitada Ley que pasa a calificar como infracciéon “muy grave”:
“no elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo cumpliendo manifiestamente los
términos previstos, cuando la obligacién de realizar dicho plan responda a lo establecido
en el apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley”.

La sustitucion solo es posible a instancias del empresario sancionado que en todo
caso debera consultar o negociar el plan con los representantes de los trabajadores. Una
vez acordada esta conmutacion con la Autoridad Laboral, la empresa queda expresamente

! Puede accederse al Informe “Retrato de las Pymes 2015” editado por el Ministerio de Industria en: www.ipyme.
org/Publicaciones/Retrato_ PYME_2015.pdf
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obligada a implantar el plan pero si no lo elabora o lo hace incumpliendo manifiestamente
los términos establecidos en la resolucion de la autoridad laboral, esta, a propuesta de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, y sin perjuicio de la imposicion de la sancién
que corresponda por incumplir las obligaciones en materia de planes de igualdad pre-
vistas en el ET o en el convenio colectivo aplicable, dejara sin efecto la sustitucién de las
sanciones accesorias, que se aplicaran, entonces, de la siguiente forma: bien mediante la
pérdida automatica de las ayudas, bonificaciones y beneficios que se aplicara con efectos
desde la fecha en que se cometio la infraccion, bien mediante la exclusion del acceso a
tales beneficios serd durante seis meses a contar desde la fecha de la resolucién de la au-
toridad laboral por la que se acuerda dejar sin efecto la suspension y aplicar las sanciones
accesorias, (vid. DA 14 LOIEMH).

Lamentablemente no es un dato publico el nimero de empresas que han negociado
un plan de igualdad a resultas de esta posibilidad. Es mas, la propia Inspeccién de Trabajo
se muestra especialmente critica en la materia que nos ocupa, recordando que falta “la tipi-
ficacién de las posibles conductas contrarias al principio general establecido en el articulo
45 de dicha Ley Organica, de que las empresas, atin no estando obligadas a elaborar planes
de igualdad, deben aplicar medidas concretas en materia de igualdad por haber sido pacta-
das con representantes de los trabajadores”, y que también deben considerarse “deficiente-
mente tipificados los incumplimientos en relacion con los diagndsticos previos a los planes
de igualdad y de estos ultimos, cuando su contenido resulta inadecuado o insuficiente”2.

De ahi que se haya de valorar muy positivamente que en el vigente Plan Estratégi-
co de Igualdad de Oportunidades 2014-2016, impulsado por el Instituto de la Mujer, se
incorpore como medida especifica el “refuerzo de la colaboracién entre la Secretaria de
Estado de Servicios Sociales e Igualdad, la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social y las
CCAA, para facilitar y asegurar la vigilancia y control del cumplimiento de la normativa
aplicable” y que se ha materializado en la suscripcién de un convenio de colaboracién
para la vigilancia permanente en las empresas de la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. Dicho convenio se enmarca, dentro de los planes puestos en marcha por ambos
Departamentos Ministeriales en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Finalmente el art. 45.5 LOIEMH senala que la “elaboracién e implantacién de los
planes de igualdad sera voluntaria para las demas empresas”. Para fomentar su adopcion
en las empresas que no estan obligadas por ley, se prevé que el Gobierno establezca medi-
das de fomento y apoyo técnico para la implantacién voluntaria de los planes de igualdad,
especialmente en las pequeflas y medianas empresas (art. 49 LOIEMH). Esta accién de
fomento ha sido asumida por la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad a
través de dos vias:

2 DIRECCION GENERAL INSPECCION TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL, Informe anual de la Inspeccién de Trabajo y Seguri-
dad Social, Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 2013, p. 93.

3 Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016, editado por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades, Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (p. 67), cuyo texto puede consultarse en el si-
guiente enlace: http://www.inmujer.gob.es/actualidad /PEIO/docs/PEI02014-2016.pdf

38



Patricia Nieto Rojas Los planes de igualdad: balance y perspectivas de reforma

En primer lugar, en la convocatoria anual de ayudas a la pequefia y mediana empresa
para la elaboracion e implantacion de planes de igualdad en entidades que cuenten con
una plantilla entre 30 y 250 personas, concediendo, como maximo, una ayuda de 10.000€,
tanto si se aborda la elaboracién del plan con medios propios como si se solicita asesoria
externa a la misma. Y, en segundo lugar, mediante la concesién de las subvenciones que
tengan como objeto avanzar en la igualdad salarial de mujeres y hombres en el dmbito
laboral, por lo que las entidades beneficiarias deberan hacer publico tanto a su plantilla
como a la representacion legal de esta, la informacién sobre los niveles salariales de la
entidad, desglosada por sexo, para las categorias de trabajadoras y trabajadores que reali-
zan el mismo trabajo o un trabajo de igual valor, incluyéndose los componentes variables
o complementarios*.

Ahora bien, los planes adoptados voluntariamente por las empresas no necesitan
ser registrados, conforme a lo dispuesto en el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre regis-
tro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y, por consiguiente, tampoco
se publican en ningin Boletin Oficial -ni como texto auténomo ni como parte del conve-
nio-, de modo que sobre estos planes no hay ninguna constancia oficial, a diferencia de lo
que ocurre con los planes negociados con la representacion legal en los que no so6lo hay
constancia registral®, sino que lo mas habitual es que sus firmantes presenten copia del
acuerdo adoptado a la organizacion sindical para que esta conozca los planes de igualdad
negociados y pueda tratar la informacion en ellos contenida.

Habiendo analizado cuales son las posibles opciones para la elaboracién de un plan
de igualdad, debemos abordar ahora cudl ha sido la eficacia de esta medida que, insisti-
mos, fue una de las mas controvertidas en el momento de aprobacion de dicha ley.

Esta evaluacién no sélo se configura como un instrumento esencial para detectar
fortalezas y debilidades del marco normativo vigente sino que era una obligacion que la
propia Ley establecia y que, lamentablemente, no se ha cumplido.

2. El balance de esta medida: la evaluacion de su eficacia

La DF 52, bajo la rubrica, “Planes de igualdad y negociacién colectiva”, sefialaba que
“una vez transcurridos cuatro afios desde la entrada en vigor de esta Ley, el Gobierno pro-
cedera a evaluar, junto a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas, el estado de la negociacidn colectiva en materia de igualdad, y a estudiar,
en funcién de la evolucién habida, las medidas que, en su caso, resulten pertinentes”. Toda
vez que la LOIEMH entré en vigor el dia 24 de marzo de 2007, ha transcurrido con creces
el propio plazo que el legislador se daba para haber procedido a evaluar su impacto sin

* Resolucion del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, por la que se convocan subvenciones
para la pequefia y mediana empresa y otras entidades, para la implantacién de medidas para avanzar en la igualdad
salarial de mujeres y hombres, para el afio 2016.

5 Hecha la consulta en el Registro Oficial de Convenios Colectivos -RECGON, dependiente del Ministerio de Empleo,
a fecha 21 de noviembre de 2016 aparecen registrados 152 planes de igualdad.
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que, al menos, en el momento de elaboracién de este trabajo se conozca el resultado de
esta evaluacidn y, lo que es mas preocupante, sin que se sepa la existencia de algun plazo
para el cumplimiento de dicha obligacion.

Cuando se aprobd esta Ley ya sostuvimos que la misma reflejaba “un proceso de tran-
sicidn hacia un modelo flexible de regulacion normativa, caracterizado por el retroceso de
la fuente heterénoma en favor de la autonomia colectiva como mecanismo regulador de
las condiciones de trabajo, en la légica de que la negociacion colectiva es el instrumento
idoneo para la gestion consensuada del principio de igualdad en el ambito de las relaciones
laborales”. Y proseguiamos sefialando que el éxito de estos instrumentos y de cualquier
medida que potencie la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres ne-
cesariamente tiene que conectarse con cambios de actitudes profundos, intensos y perma-
nentes; a tal efecto, si las medidas o los Planes de Igualdad se acuerdan con la representa-
cién legal de los trabajadores se consensua un marco de promocion de la igualdad avalado
entre los encargados de su ejecucion lo que, sin duda, incrementaria su eficacia.

Sin embargo, la inica propuesta de evaluacion de estos mecanismos se contiene en el
ya referido Plan Estratégico para la Igualdad de Oportunidades, el cual incorpora un pro-
grama especifico de evaluacion a partir de un conjunto de indicadores vinculados a cada
uno de sus objetivos sin que el Gobierno haya previsto extender esta herramienta a la pre-
vision legal referida aunque, al tiempo, el propio Plan recuerda que “las empresas son las
principales actoras en la aplicacién de las politicas de igualdad en el &mbito laboral. Desde
las administraciones se debe facilitar no solo el cumplimiento de sus obligaciones, sino
también la puesta en valor de la igualdad, como elemento clave del cambio en su modelo
organizativo y como factor de desarrollo y de crecimiento econémico. Para la consecucién
de este objetivo, la principal linea de actuacidn esta dirigida al &mbito de la empresa, al fo-
mento de la negociacion colectiva como instrumento eficaz en la promocion de la igualdad
y a la formacién de todas las personas que participan en las relaciones laborales™’.

Ante esta anomia, en algin trabajo anterior? tratamos de sentar las bases para pro-
ceder a esta evaluacion y los resultados que obtuvimos no fueron nada alentadores. Justo
al contrario, una de las principales conclusiones que arrojo aquel analisis fue la de cons-
tatar que es demasiado habitual que el convenio prevea implantar un plan de igualdad
pero no indique un tiempo estimado para ello®. Y, sin embargo, seguimos insistiendo en
la idoneidad de la negociacion colectiva para erradicar la discriminacién en el mercado
laboral y, en concreto, para prevenir las situaciones de desigualdad entre hombres y mu-
jeres, siendo los planes de igualdad el instrumento mas eficaz para la consecucién de este

¢ Me permito a remitir a NIETO Rojas, P, “Medidas y planes de igualdad en las empresas. Proceso de creacion e im-
plantacién.”, en Mercader Uguina, J. R. (ed.) Comentarios laborales de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres, Tirant
lo Blanch, Valencia, 2007, p. 396.

7 Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016, editado por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades, Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (p. 66), cuyo texto puede consultarse en el si-
guiente enlace: http://www.inmujer.gob.es/actualidad /PEIO/docs/PEI02014-2016.pdf

8 NIETO ROJAS, P, “Los planes de igualdad entre la ley y la negociacion colectiva: un dialogo insuficiente”, Revista de
informacién laboral, vol. 10, 2015.

9 Véase nota 20, TRUJILLO PoONS, E, “Previsiones en materia de igualdad de género en la negociacién colectiva empre-
sarial (2007/2015)", en XXV Congreso Asociacién Espariiola de Derecho del Trabajo y la Seguridad Social, Leén, 2015, p. 9.
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proposito. Desde esta perspectiva, los negociadores no s6lo deben aprovechar la legitima-
cion legal de acordar acciones positivas'® sino que deben exigir la negociacién de planes
de igualdad en todas las empresas legalmente obligadas.

Sentado lo anterior, lo cierto es que se observan innumerables carencias en el trata-
miento convencional de esta materia, siendo, a este respecto, muy significativas las con-
clusiones alcanzadas por un estudio sindical'! en el cual se constata que: “ni la femini-
zacién de las plantillas ni la mayor presencia de mujeres en las mesas de negociacion se
corresponde con un mayor nivel de respuesta afirmativa a la implantaciéon de medidas
de igualdad, de hecho éstas son mas frecuentes en los convenios de las empresas en las
que las mujeres no llegan al 40% de la plantilla que en los de aquellas en que superan el
60%: en un 43% de los primeros y solo en el 29% de los segundos se contemplan este
tipo de medidas. Otro tanto ocurre en relaciéon a la mayor o menor feminizacién de las
mesas de negociacion: en el 41,38 de los convenios correspondientes a empresas en las
que las mujeres no llegan al 40% de la representacion legal en las mesas negociadoras han
incorporado medidas de igualdad, porcentaje que se queda en el 35% en los de empresas
en las que las mujeres superan el 60% de la representacion de las y los trabajadores en la
negociacion”.

Estos mismos resultados se observan en relacion a la negociaciéon de planes donde
“ni la feminizacion de las plantillas ni la mayor presencia de mujeres en las mesas de nego-
ciacion se corresponde con un mayor nivel de respuesta afirmativa al establecimiento de
planes de igualdad. En cambio, si se observa un mayor peso relativo de mujeres de CCOO
en las mesas de negociacion de los 51 convenios que afirman haber establecido un plan de
igualdad (41%) que en los que niegan haberlo hecho (36%)*2.

3. El necesario replanteamiento del modelo legal

Conforme a lo dispuesto en el art. 85.3 ET, la inclusiéon de medidas de igualdad y, en
su caso, de planes de igualdad es una materia de contenido obligatorio en todo convenio
estatutario; sin embargo, el tratamiento que la negociacion colectiva ha dispensado tanto
a las medidas de proteccion contra el acoso como las relativas a la promocion de la igual-
dad no ha respondido a las expectativas contenidas en la reforma.

Algunos estudios han estimado esta desviacion, sosteniendo que “tras afios del naci-
miento de la ley, en 2010, s6lo el 35% de las 4.651 empresas espafiolas con esas caracte-
risticas (esto es, empresas mayores de 250 trabajadores) habian llevado a cabo la redac-
cién de un plan de igualdad”®3.

10 MENENDEZ CALVO, R, “Impacto laboral de la implementacién de planes y politicas de igualdad en las empresas”,
Anuario de la Facultad de Derecho. Universidad de Alcald de Henares, vol. 4,2011, p. 195, fecha de consulta 17 septiembre
2015, en http://dspace.uah.es/dspace/handle/10017/9845.

11 SANZ BERZAL, E., Andlisis de los convenios colectivos estatales a través de la Hoja Estadistica de convenios: Una pers-
pectiva de género, CCOO, Madrid, 2013, p. 3.

12 Ibid., p. 8.

13 RuBIo CASTRO, A., “La eficacia de la legislacion espafiola en materia de igualdad de género”, Periddico do Niicleo de
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Debemos tener en cuenta que la implementaciéon de un plan de igualdad no sélo
implica una planificacion previa en la que se establezcan los recursos humanos, econémi-
cos y temporales necesarios para que las medidas en él contenidas sean eficaces sino que
exige la realizacion de analisis de la situacidon que no s6lo diferencie como se encuentran
hombres y mujeres en esa concreta empresa sino que analice el impacto que la adopcion
del plan de igualdad puede tener'*. Esta exigencia (concretada en la elaboracion de un
correcto diagndstico asi como en la fijacion de sistemas de evaluacién y seguimiento del
plan) se configura como un requisito ineludible para su viabilidad, y puede y debe exten-
derse ala evaluacion de la obligacion legal propiamente dicha, y ello en base a dos razones:

La primera, porque de esta forma, es decir, con esta evaluacién se cumpliria el man-
dato que el legislador se autoimpuso en la DF 52 LOIEMH y, en segundo lugar, porque dicha
actuacion fiscalizadora permitiria obtener una informacién cabal y actualizada acerca del
desarrollo de la obligacion legal. Una vez obtenidos y procesados estos datos, se estaria
en disposicién de comparar los resultados obtenidos con los esperados, y, de obtenerse
(como, de hecho, sucederia) desviaciones importantes respecto a los objetivos persegui-
dos con la LOIEMH, se podrian proponer las medidas que, en su caso, resulten pertinentes
para asegurar la implantacion de planes de igualdad en el mayor niimero de empresas.

La evaluacion representa la contrastacion entre lo diagnosticado y lo planificado, y
entre lo planificado y lo que efectivamente se ha realizado. El objetivo de esta evaluacion
seria valorar la efectividad de las medidas y acciones y valorar los resultados obtenidos en
la implantacion de planes de igualdad en las empresas espafiolas. Ahora bien, dificilmente
podra realizarse esta evaluacion sin que el Gobierno esté dispuesto a regular la existencia
de un registro exclusivamente dirigido a planes de igualdad que permitiera conocer el
grado de aplicacion de esta obligacion.

Con la regulacion vigente, todos los planes que se aprueban sin contar con el con-
curso de la representacion legal no tienen la obligacién de ser registrados como tampoco
se conoce el nimero de planes de igualdad que se han aprobado como alternativa a una
sancion, generandose un déficit informativo muy notable®®.

No se puede obviar, llegados a este punto, que aunque la LOIMH potencia la negocia-
cion con los representantes de los trabajadores para la adopcién de las medidas tendentes
a la promocion de la igualdad, un resefiable nimero de empresas han integrado la igual-
dad de oportunidades sin la participacion de la representacion legal de los trabajadores.
Esta actuacién empresarial se imbrica dentro de su estrategia de recursos humanos pero
no es necesariamente el resultado de un pacto colectivo, sea por la inexistencia de repre-
sentantes o por la falta de acuerdo con estos.

Estudios e Pesquisas sobre Género e Direito Centro de Ciéncias Juridicas - Universidade Federal da Paraiba, vol. 1, 2015, p.
105. El problema de este dato es que no se establece ninguna referencia a la fuente que sustenta esta conclusion.

1* Sobre los indicadores para la evaluacion de un plan de igualdad, el propio Ministerio de Sanidad tiene un espacio
virtual con abundante informacién y recursos de asistencia técnica al respecto: http://www.igualdadenlaempresa.es/
recursos/herramientas/home.htm

15 BODELON GONZALEZ, E. (DIR.), El impacto de los planes de igualdad en las empresas, Instituto de la Mujer, Madrid,
2014, p. 18, en http://www.inmujer.gob.es/areasTematicas/estudios/estudioslinea2014/docs/El_impacto_planes_
Igualdad_empresas.pdf.
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Paraddjicamente la negociacion colectiva ha sido parte del problema y parte de la
solucién en lo que respecta a la supresion de la desigualdad y discriminacion entre hom-
bres y mujeres. Por lo general, la negociacién colectiva se ocupa de los asuntos y reivindi-
caciones que mas importan a los trabajadores tipicos, generalmente trabajadores varones
con contratos indefinidos y jornadas a tiempo completo, lo que ha postergado incluir en el
temario las aspiraciones de los trabajadores atipicos.

4. Los estimulos previstos por la norma para incrementar el nimero de planes

Es evidente que la accion del legislador puede incentivar, directa o indirectamente,
la consecucion de los objetivos que persigue y en relacion a las politicas de igualdad se
insta por incluir una perspectiva transversal (mainstreaming) en la adecuacion de las me-
didas a los objetivos propuestos’®. En la materia que nos ocupa, esta accién de fomento
se ha materializado basicamente en dos medidas, cuyo analisis no puede ser abordado en
el presente capitulo aunque si que es necesario hacer una mencién a sus aspectos claves.

En primer lugar, mediante la creacion de un distintivo que reconozca a las empre-
sas que efectivamente hayan asumido una apuesta real por la igualdad. Para materializar
el mandato contenido en el art. 50.4 LOIEMH en relacion a la creaciéon de un distintivo
que distinguiese a las empresas que desarrollen una politica de igualdad eficaz, el Gobier-
no aprobo el Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, modificado por el Real Decreto
850/2015, de 28 de septiembre, por el que se regula la concesion y utilizacion del distin-
tivo «Igualdad en la Empresa», el procedimiento y las condiciones de su concesidn, los
efectos y facultades derivados de su obtencion asi como los procedimientos de control y
de retirada del distintivo.

En lo que hace a sus destinatarios, cualquier entidad o empresa, de capital publico
o privado, que ejerza su actividad en territorio espanol, podra presentar su candidatura
al Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad para la concesiéon del distintivo
empresarial, siempre y cuando cuente con un compromiso explicito, publico y acredita-
do por escrito en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las
condiciones de trabajo, la organizacién y funcionamiento interno de la empresa, y la res-
ponsabilidad social.

Respecto al procedimiento para su concesion, el Ministerio de Sanidad, Servicios So-
ciales e Igualdad convoca, con una periodicidad anual, el procedimiento para la concesiéon
del distintivo «Igualdad en la Empresa»'’, debiendo las empresas solicitantes aportar la
siguiente documentacidn: a) texto o textos integros en los que conste el plan de igualdad o
las politicas de igualdad asi como el diagndstico que sirvié de base para su realizacion asi
como toda la documentaciéon que complemente unos y otros; b) el balance sobre las medi-

16 Muy critica en el diagnéstico, cuya tesis compartimos, BLAZQUEZ AGUDO, E., “Politicas publicas para la igualdad. Los
programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres”, en Garcia-Perrote Escartin, 1., Mercader Uguina, . R. (eds.) La
ley de igualdad : consecuencias prdcticas en las relaciones laborales y en la empresa, Lex Nova, Valladolid, 2007, p. 325.

17 La tltima convocatoria fue resuelta por la Orden SSI/881/2016, de 24 de mayo, por la que se concede el distintivo
«Igualdad en la Empresa» correspondiente al afio 2015 (BOE 7.6.2016).
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das o planes de igualdad implantados; y c) cualquier otra documentacién que contribuya
al mejor conocimiento del plan o de las politicas de igualdad en la empresa candidata.

En el marco de este programa y con el objetivo de reconocer la labor de las empre-
sas comprometidas con la igualdad de oportunidades, se ha creado una red empresarial’®
que tiene como objetivo reconocer la labor de las organizaciones que trabajan a favor de
la igualdad de oportunidades y fomentar la difusion de las experiencias practicas de em-
presas que aplican politicas de igualdad de oportunidades. Tras las cinco convocatorias
resueltas, la red esta actualmente conformada por 116 empresas en las que trabajan alre-
dedor de 182.000 personas de las que, aproximadamente, el 41% son mujeres.

Obviamente, esta actuacion se complementa con la iniciativa privada que también
puede estimular la consecucidn de este propdsito mediante la creacion de distintivos, ran-
kings o evaluaciones que tomen en consideracion las politicas de igualdad.

La obtencién de estos distintivos, tanto de naturaleza ptblica como privada, permite
publicitar el cumplimiento de los compromisos éticos de aquellas empresas que desta-
quen por la aplicacién de politicas de igualdad de trato y de oportunidades con sus tra-
bajadores. Pero es que, ademas, la obtencion de este distintivo no solo implica un valor
afiadido para la empresa que los obtiene en relacién con sus potenciales consumidores y
clientes sino que les pueden permitir competir preferentemente en la contratacién publi-
ca, como seguidamente analizaremos.

La segunda medida de fomento se materializa a la hora de adjudicar los contratos
publicos en los términos contenidos en los articulos 33 y 34 LOIEMH, previendo, a este
respecto, que “las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competen-
cias, a través de sus 6rganos de contratacion y, en relacién con la ejecucion de los con-
tratos que celebren, podran establecer condiciones especiales con el fin de promover la
igualdad entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo, de acuerdo con lo estable-
cido en la legislacion de contratos del sector ptblico”. Prosigue el apartado 2 del art. 34
sefialado que “los 6rganos de contratacion podran establecer en los pliegos de clausulas
administrativas particulares la preferencia en la adjudicacion de los contratos de las pro-
posiciones presentadas por aquellas empresas que, en el momento de acreditar su solven-
cia técnica o profesional, cumplan con las directrices del apartado anterior, siempre que
estas proposiciones igualen en sus términos a las mas ventajosas desde el punto de vista
de los criterios objetivos que sirvan de base a la adjudicacién y respetando, en todo caso,
la prelacion establecida en el apartado primero de la disposicion adicional octava del Tex-
to Refundido de la Ley de Contratos de las Administraciones Publicas, aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2000, de 16 de junio”.

Esta posibilidad se reitera en el art. 118 RD Leg 3/2011, de 14 de noviembre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley de Contratos del Sector Publico'? al contemplar
que “los 6rganos de contratacién podran establecer condiciones especiales en relacion

8 Orden SP1/1292/2011, de 17 de mayo (BOE 21.5.2011), que cred el Registro piblico de empresas con distintivo
“igualdad en la empresa”. Puede consultarse el nombre de las empresas que ya han obtenido este distintivo en:

http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/EntidadesDIE.htm

BOE 16.11.2011.
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con la ejecucion del contrato, siempre que sean compatibles con el derecho comunitario
y se indiquen en el anuncio de licitacidn y en el pliego o en el contrato. Estas condiciones
de ejecucion podran referirse, en especial, a consideraciones de tipo medioambiental o a
consideraciones de tipo social, con el fin de promover el empleo de personas con dificul-
tades particulares de insercion en el mercado laboral, eliminar las desigualdades entre el
hombre y la mujer en dicho mercado, combatir el paro, favorecer la formacién en el lugar
de trabajo, u otras finalidades que se establezcan con referencia a la estrategia coordina-
da para el empleo, definida en el articulo 145 del Tratado de Funcionamiento de la Unién
Europea, o garantizar el respeto a los derechos laborales basicos a lo largo de la cadena de
produccion mediante la exigencia del cumplimiento de las Convenciones fundamentales
de la Organizacion Internacional del Trabajo”.

Lo que se pretende con estas medidas es incentivar que las administraciones pu-
blicas actien de una forma socialmente responsable cuando contratan suministros o
descentralizan sus actividades o servicios, fijando como criterio de preferencia que, ante
ofertas equivalentes, gane el concurso la empresa que cumpla ciertos requisitos sociales.
Con esta decision lo que el legislador “ lanza al mercado es el mensaje de que para poder
acceder a los contratos publicos las empresas contratistas/subcontratistas o proveedores
interesadas deberan cumplir ciertas condiciones especiales de contenido social”%,

5. A modo de reflexion final

El ya referido Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016 recuerda
que el 73,26% del total de las personas con jornada a tiempo parcial son mujeres aunque
muchas de ellas preferirian ser contratadas a tiempo completo al tiempo que se destaca la
elevada presencia de mujeres en la categoria de “ocupaciones elementales”, constituyen-
do el 62,5% del total. Ambos factores, es decir, parcialidad de la contratacién y ocupaciéon
en los puestos peor remunerados explican la persistente brecha salarial entre mujeres y
hombres. Atendiendo a los ultimos datos proporcionados por el Instituto Nacional de Es-
tadistica, la ganancia media anual fue de 25.675,17euros para los hombres y de 19.514,58
euros para las mujeres?!. Por tanto, la ganancia media anual femenina supuso el 76,0%
de la masculina, y aunque esta diferencia se matiza si se consideran situaciones similares
respecto a variables tales como tipo de contrato, de jornada, ocupacion, antigiiedad, etc.,
sigue existiendo una brecha salarial resefiable entre hombres y mujeres. Es mas, por lo
que respecta a la distribucion salarial, la desigualdad entre sexos es apreciable. Asi, en el
ano 2013, el 18,6% de las mujeres tuvo ingresos salariales menores o iguales que el Sala-
rio Minimo Interprofesional (SMI), frente al 8,3% de los hombres. Si se tienen en cuenta
los salarios mas elevados, el 10,2% de los hombres presentaron unos salarios cinco veces
superior al SMI, frente al 4,7% de las mujeres.

20 GaLa DURAN, C., “La gestion socialmente responsable de la cadena de suministro”, en Lépez Cumbre, L. (ed.) Auto-
nomia y heteronomia en la responsabilidad social de la empresa, Comares, Granada, 2012, p. 1210.
“ http://www.ine.es/prensa/np916.pdf
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Estos datos justifican, por si mismas, la realizacién de una investigacién que realice una
evaluacion del impacto de la Ley de Igualdad, objetivo al que se dedica la presente monogra-
fia, centrando este andlisis en el papel que ha jugado la negociacion colectiva en la consecu-
cién de los propdsitos que inspiraron la LOIEMH. Destacadas las carencias del tratamiento
negocial, un paso necesario para enmendar esta situacion es contar con el apoyo explicito de
las empresas en la consecucion de la igualdad, debiendo destacar, a este respecto, el modelo
de compromiso que ha editado por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad?.

Con su suscripcidn, la empresa expresamente “declara su compromiso en el estable-
cimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres” asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igual-
dad real, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de su politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la
definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Este compromiso ha de materializarse en todos y cada uno de los ambitos en que la
empresa desarrolla su actividad, desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica
salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion
del tiempo de trabajo y la conciliacién, atendiendo de forma especial a la discriminacién
indirecta, entendiendo por esta “la situacion en que una disposicién, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de
personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acor-
de con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacién de un plan de igualdad que supongan mejoras, espe-
cificas y medibles, respecto a la situacion presente, arbitrandose, al tiempo, los correspon-
dientes sistemas de seguimiento con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad
real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacién legal de trabajado-
res y trabajadoras, no s6lo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso
de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o plan de igualdad.
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Resumen. Las politicas de conciliacion de la vida familiar y profesional han favorecido la
insercion de las mujeres en el mercado de trabajo. Pero esta participaciéon mas equilibrada de
hombres y mujeres en el ambito laboral, no ha ido acompafiada de una progresiva implicacién
del varon en el trabajo doméstico y en las tareas de cuidado de familiares. Las medidas de
conciliacién han contribuido a perpetuar la tradicional asignacion de roles, convirtiéndose en
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L. ;Por qué la conciliacién no basta?

La sociedad espafiola ha sido protagonista de profundos cambios sociales en los tlti-
mos afios. En un reducido periodo de tiempo, se ha producido un importantisimo avance en
la incorporacion de la mujer al trabajo, incrementandose la tasa de actividad femenina en 25
puntos desde 1980". En Espafia, las mujeres afiliadas a la Seguridad Social se aproximan a los
ocho millones y representan el 46,23% del total de personas ocupadas®. El empleo femenino
crece, en buena medida, porque las mujeres constituyen un grupo de poblacidn activa cada
vez mas cualificado (han mejorado sus credenciales educativas mas que los hombres) y flexi-
ble (representan la mayoria del empleo a tiempo parcial y una proporcion creciente del em-
pleo autébnomo). En el momento actual, nos resulta absolutamente inconcebible que, hasta
mediados de los afnos setenta, la mujer necesitara la autorizacion de su marido para trabajar?,
0 que existieran normas que suspendieran el contrato de trabajo del personal femenino por
causa del matrimonio®, o que hasta los afios noventa se impidiera que las mujeres accedieran
a determinadas profesiones®, o tuvieran prohibido prestar servicios en jornada nocturna®.

En este avance, han tenido una importancia trascendental las medidas de concilia-
cion de la vida familiar y laboral, pues han favorecido la incorporacién de las mujeres al
trabajo. El problema es que esta inserciéon de la mujer en un entorno tradicionalmente
masculino, no ha ido acompafiada de la correlativa implicaciéon de los hombres en las ta-
reas domésticas y de cuidado. Segun el ultimo estudio Familia y Género del CIS, del afio
2012, el 88,9% de los hombres y el 92,5% de las mujeres indicaron que preferian un mo-
delo de familia en el que los dos miembros de la pareja participasen de los ingresos y las
tareas de cuidado. El dia a dia, sin embargo, muestra una realidad muy diferente.

En efecto, a pesar de que nuestro ordenamiento juridico ha configurado el descanso
por maternidad como un derecho de la madre que puede ser cedido al padre, la expe-
riencia ha demostrado que cuando el derecho es transferible se disfruta por la madre con
caracter casi exclusivo. Los datos son claros: durante el afio 2015, se registraron 239.836
prestaciones por paternidad, frente a 278.611 prestaciones por maternidad, de las cuales,
tan s6lo el 1,9% fue cedido al padre’.

! Instituto Nacional de Estadistica. Encuesta de Poblacién Activa. Tasas de actividad por sexo y grupo de edad.

2 Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Anuario de Estadisticas Laborales. Trabajadores afiliados en alta laboral,
por sexo y edad, dependencia laboral y régimen. Afio 2015.

3 Concretamente, hasta la Ley 14/1975, de 2 de mayo, sobre reforma de determinados articulos del Codigo Civil y
del Cddigo de Comercio sobre la situacion juridica de la mujer casada y los derechos y deberes de los conyuges (BOE
5-5-1975, n? 107) que modificé el apartado 3¢ del art. 1863 C.C. que asimilaba a la mujer casada a quienes fisica y psi-
colégicamente carecian de los presupuestos normales de capacidad.

* En casi todos los casos se trataba de una clausula contenida en la reglamentacién de trabajo de la Compaiiia Te-
lefénica Nacional de Espafia y que fue declarada contraria a la prohibicidn de discriminacién por razén de sexo por el
Tribunal Constitucional en sus SSTC 7/1983, 8/1983, 13/1983, 15/1983, 86/1983, 34/1984 y 59/1993.

5La STC 216/1991 consider6 contraria al art. 14 CE la inadmision por el Ministerio de Defensa de una mujer a las
pruebas para el ingreso en la Academia General del Aire y la STC 229/1992 declar6 inconstitucional el art. 1 D.26-7-
1957 por el que se prohibia el trabajo de la mujer en el interior de las minas.

6 STC 38/1986 declara contraria al art. 14 CE el art. 2 del Decreto Ley 15-8-1927 que establecia en favor de las mu-
jeres un descanso nocturno minimo y continuado de doce horas.

7 Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Anuario de estadisticas laborales. Prestaciones de maternidad, segin
sexo del perceptor, e importe, por comunidad auténoma y provincia. Datos correspondientes al afio 2015.
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En el caso de las excedencias por cuidado de hijos, son las mujeres las que en un
93,33% de los supuestos hacen uso de este derecho. Y por lo que respecta a las exceden-
cias por cuidado de familiares, el porcentaje de suspensiones de contrato disfrutadas por
mujeres se concreta en el 84,58%°. A mayor abundamiento, segtn la informacién que pro-
porciond el modulo de 2010 de la Encuesta de Poblacion Activa (en adelante, EPA) sobre la
conciliacién de la vida familiar y laboral, de cada 100 hombres que tomaron una excedencia
en su trabajo para dedicarse al cuidado de un hijo, el 49,20% la solicit6 por menos de un
mesy el 22,46% la solicité por un periodo de uno a tres meses. En el caso de las mujeres,
sin embargo, de cada 100 excedencias el 56,12% se prolongé por un periodo de tiempo
superior al afo. Y los datos relativos a las condiciones de retorno, tras el disfrute de una
excedencia por cuidado de hijos, también son significativos: Concluida la suspension del
contrato, todos los hombres vuelven a una jornada de trabajo a tiempo completo. En el caso
de las mujeres, sin embargo, s6lo el 55% vuelve a trabajar a tiempo completo, mientras que
el 35% vuelve con reduccién de jornada, un 7% deja el empleo y un 3% es despedida’®.

De otro lado, de los datos de la EPA se desprende que las mujeres representan un
72,10% del total de trabajadores ocupados a tiempo parcial. Pues bien, si analizamos cual es
el motivo que lleva a las mujeres a trabajar con esta jornada, en un 19,76% de los casos la cau-
sa alegada es “el cuidado de nifios o de adultos enfermos, incapacitados o mayores”, asi como
“otras obligaciones familiares o personales”; un porcentaje que se incrementa hasta el 31,66%
si centramos los datos en una determinada franja de edad y nos referimos a las mujeres entre
30 y 45 anos. Sin embargo, en el caso de los hombres de ese mismo tramo de edad, el por-
centaje que trabaja a tiempo parcial por los citados motivos no alcanza el 5% (un 4,86%)™.

Segun el modulo sobre conciliacién entre la vida laboral y familiar del afio 2010 de
la EPA, solo un 2% de los hombres, frente a un 20,9% de las mujeres, redujo el nimero de
horas trabajadas debido al cuidado de un hijo menor de ocho afios por un tiempo superior
o igual a un mes'!. Y las encuestas de empleo del tiempo igualmente demuestran que los
hombres y las mujeres hacen un reparto muy diferente del mismo: La dedicacién media
diaria de las mujeres a las tareas domésticas y al cuidado de nifios, ancianos y personas
dependientes es superior a la dedicacion de los hombres en todos los tipos de hogar, pero
especialmente en el caso de hogares formados por pareja con hijos, en que la dedicacién
diaria de la mujer casi duplica la dedicacién del hombre (4 horas y 37 minutos por parte
de la mujer, frente a las 2 horas 34 minutos por parte del hombre)*?.

La tasa de actividad de las mujeres casadas (54,96%) es cerca de diez puntos infe-
rior a la tasa de actividad de las mujeres solteras (65,53%); cuando en el caso de los hom-

8 Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Anuario de estadisticas laborales. Excedencias por cuidado familiar, se-
gun sexo del perceptor, por comunidad auténoma y provincia. Datos correspondientes al afio 2015.

¢ MEIL LANDWERLIN, Gerardo y ROMERO BALSAS, Pedro. «Los permisos parentales para el cuidado de nifios: per-
cepcion social y usos de los mismos entre padres y madres». En: Tamayo Haya, Silvia. La maternidad y paternidad en el
S. XXI. Granada: Comares, 2016, p. 250.

10 INE. Encuesta de Poblacion Activa. Ocupados a tiempo parcial por motivo de la jornada parcial, sexo y grupo de
edad. Datos IIIT 2016.

1 INE. Encuesta de Poblacion Activa. Médulo sobre conciliaciéon de la vida laboral y familiar. Afio 2010.

1ZINE. Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010.
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bres, la diferencia solo varia en 5,03 puntos’3. Si tomamos en consideracion el motivo por
el cual las mujeres no buscan empleo, constatamos que 20 de cada 100 mujeres alegan la
asuncién del cuidado de hijos o familiares enfermos, mayores o con discapacidad u otras
responsabilidades familiares; un porcentaje que se incrementa hasta el 57,44% si nos re-
ferimos exclusivamente a las mujeres que no buscan empleo entre los 30 y los 44 afios de
edad; cuando, en el caso de los hombres de ese mismo tramo, el principal motivo para no
buscar empleo es encontrarse enfermo o discapacitado para el trabajo (en un 47,50% de
los caos) y s6lo 15 hombres de cada 100 no buscan trabajo por tener familiares a su cui-
dado o por asumir otro tipo de responsabilidades también familiares!*.

A mayor abundamiento, a medida que se incrementa el niimero de hijos menores de
12 afos, disminuye la tasa de empleo de las mujeres. Segun los datos proporcionados por el
INE, durante el afio 2015, la tasa de empleo de las mujeres de 25 a 49 afios sin hijos de esa
edad era de 69,0%. Pues bien, este porcentaje se reduce al 64,9% con un hijo menor de 12
afos, al 62,2% con dos hijos menores de esa edad y al 43,8% con tres o mas hijos menores*®.
Sin embargo, en el caso de los hombres de 25 a 49 afios de edad, el valor mas alto en la tasa de
empleo se alcanz6, precisamente, por los padres de dos hijos menores de 12 afios (85,3%).

Los anteriores datos evidencian que las mujeres siguen asumiendo la mayor parte
de las responsabilidades familiares y domésticas. Y varias pueden ser las causas de este
diferente reparto de responsabilidades: El primero y principal motivo parece la tradicional
division de tareas entre los sexos, que atribuye al vardn el papel de sostenedor econémico
de la familia y a la mujer la responsabilidad de atender el hogar y a los miembros que lo
integran. El segundo motivo, podria deberse al miedo a la sefializacion: los hombres que
hacen uso de los permisos parentales, en la medida en que forman parte de un colectivo
minoritario, podrian enviar a la empresa mas sefiales de falta de compromiso con su en-
torno laboral que las propias mujeres. De hecho, resulta especialmente elocuente que el
porcentaje de hombres que ha solicitado la baja por paternidad sea superior en el sector
publico (89%) que en el sector privado (70%). El tercer motivo, no despreciable, es fruto
de la brecha salarial entre hombres y mujeres. Salvo el permiso de lactancia (que tiene ca-
racter retribuido), la reduccion de jornada por cuidado de un hijo afectado de cancer u otra
enfermedad grave y el periodo de descanso por maternidad y paternidad (que generan, si
se acredita el periodo de carencia necesario, una prestacion del sistema de la Seguridad
Social), las restantes medidas de conciliacion de la vida familiar y profesional conllevan
una merma de los ingresos familiares, lo que favorece el hecho de una pareja encuentre
mayores incentivos a prescindir del salario mas bajo (normalmente el de la mujer).

13 Instituto Nacional de Estadistica. Encuesta de Poblacion Activa. Tasas de actividad por estado civil, sexo y grupo de
edad. Media de los cuatro trimestres del afio 2015.

14 Instituto Nacional de Estadistica. Encuesta de Poblacién Activa. Inactivos por grupo de edad, sexo y motivo de no
buscar empleo. Datos correspondientes al IIIT2016.

15 nstituto Nacional de Estadistica. Mujeres y Hombres en Espafia. Modulo relativo al Empleo. Incidencia en el em-
pleo por la existencia de hijos.

16 MEIL LANDWERLIN, Gerardo y ROMERO BALSAS, Pedro. «Los permisos parentales para el cuidado de nifios:
percepcion social y usos de los mismos entre padres y madres». En: Tamayo Haya, Silvia. La maternidad y paternidad en
el S. XXI. Granada: Comares, 2016, p. 247, que advierten que las condiciones laborales mas estables del sector publico
podrian estar detras de estos resultados.
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En resumidas cuentas, las politicas de conciliacion de la vida familiar y profesional
han favorecido la insercion de las mujeres en el mercado de trabajo, pero esta participa-
ciéon mas equilibrada de hombres y mujeres en el ambito laboral, no ha ido acompafiada de
una progresiva implicacidn del varon en el trabajo doméstico y en las tareas de cuidado de
familiares. Las medidas de conciliacion -supuestamente neutras- han contribuido a perpe-
tuar la tradicional asignacién de roles, por lo que se han convertido en la practica en me-
didas de sobrecarga para la mujer, por cuanto han provocado un efecto de doble jornada.

Ademas, estos derechos de conciliacion han incrementado la desconfianza empresa-
rial frente al colectivo de mujeres en edad fértil'”. Las empresas ven a la trabajadora como
una madre en potencia que priorizara en algin momento la familia y no el trabajo, lo que ha
favorecido que su situacion laboral sea mas precaria. Urge, por tanto, introducir medidas
que favorezcan la corresponsabilidad del hombre y la mujer; una corresponsabilidad que
se refiere a la necesidad de que ambos, titulares de los mismos derechos, se erijan, al tiem-
po, en responsables de similares deberes y obligaciones en los escenarios publico y priva-
do, en el mercado laboral, en las responsabilidades familiares y en la toma de decisiones.

II. La era de la corresponsabilidad

1. Medidas en favor de la corresponsabilidad entre hombres y mujeres previstas por el legis-
lador

Para potenciar la corresponsabilidad entre hombres y mujeres, ;qué ha hecho el legis-
lador? Tenemos que admitir que se han dado algunos pasos pero son, sin duda, insuficientes.
Es verdad que, a dia de hoy, la mayor parte de los derechos de conciliacién son de titularidad
indiferenciada, reconociéndose por igual a hombres o mujeres: Los permisos retribuidos
del art. 37.3 ET, el permiso por lactancia del art. 37.4 ET, las reducciones de jornada de los
arts. 37.5y 37.6 ET, o las excedencias del art. 46 ET. El problema es que ya sabemos que esta
neutralidad juridica no se corresponde con una corresponsabilidad real: si la titularidad es
indiferenciada, todo apunta a que sera la madre quien haga uso de este derecho.

A mayor abundamiento, debemos advertir que algunos de estos derechos de con-
ciliaciéon so6lo pueden ser disfrutados por uno de los dos progenitores. Concretamente,
el art. 37.4 ET, en relacién con los permisos de lactancia, advierte que estamos ante un
derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres, “pero solo podrda ser ejercido
por uno de los progenitores en caso de que ambos trabajen”. Y 1o mismo ocurre con respecto
a las reducciones de jornada o a las excedencias por cuidado de hijos o de familiares en
la medida en que, en tales casos, el derecho cede ante los intereses empresariales si los
progenitores prestan servicios en la misma empresa —una situaciéon que, ciertamente, es
bastante inusual-.

17BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. «La era de la corresponsabilidad: los nuevos retos de la politica antidiscrimi-
natoria». Lan Harremanak, 2012, nim. 25, p. 55.
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Especialmente preocupante es la regulacién de la reduccion de jornada para el cui-
dado de un menor afectado por cancer u otra enfermedad grave, pues aunque ambos pro-
genitores puedan solicitar y disfrutar de este derecho de forma simultanea -si no prestan
servicios, obviamente, para la misma empresa-, s6lo uno de ellos podra cobrar la presta-
cion publica que palia la pérdida de rentas que representa el trabajar menor horas. Asi,
el art. 191.2 LGSS establece de forma expresa: “cuando concurran en ambos progenitores,
adoptantes, guardadores con fines de adopcién o acogedores de cardcter permanente, las
circunstancias necesarias para tener la condicion de beneficiarios de la prestacion, el dere-
cho a percibirla solo podrd ser reconocido a favor de uno de ellos’.

Pues bien, si la medida de conciliacion se configura como un derecho de titularidad
indiferenciada y uso excluyente, el legislador esta favoreciendo el hecho de que, en la prac-
tica, sea la mujer la que lo ejerza, lo que contribuye a perpetuar la actual distribucién de
tareas. Es necesario modificar la regulacion actual, con el objeto de que estos derechos
tengan caracter individual y no queden condicionados a su no ejercicio por parte del otro
progenitor.

Especial atencién merece la evolucion legislativa del permiso por lactancia por
cuanto representa una medida de conciliacién que, hasta hace muy pocos afios, se habia
configurado como un derecho de titularidad femenina. En efecto, la redaccidn inicial del
precepto, en el Estatuto de los Trabajadores de 1980, atribuia en exclusiva a la mujer el
permiso por lactancia. Con posterioridad, el art. 1.5 Ley 3/1989'® permiti6 al padre la
utilizaciéon de este derecho, pero siempre y cuando la madre también trabajara. En conse-
cuencia, la titularidad del permiso continuaba siendo de la mujer, si bien cabia su cesion al
padre, siempre y cuando la madre trabajara y, ademas, lo hiciera por cuenta ajena. En caso
contrario, se entendia que la madre no tenia derecho al permiso y, en consecuencia, tam-
poco podia disfrutarlo el padre, en la medida en que aquélla no podia ceder al otro pro-
genitor lo que no le correspondia. Nuestro Tribunal Constitucional, en su STC 109/1993,
consideré que dicha redaccién no vulneraba la igualdad de trato entre el hombre y la mu-
jer, partiendo de que “la maternidad, y por tanto el embarazo y el parto, son una realidad
bioldgica diferencial objeto de proteccion, derivada directamente del art. 39.2 de la Consti-
tucién y por tanto las ventajas o excepciones que determine para la mujer no pueden consi-
derarse discriminatorias para el hombre”. Segun el Tribunal, el que fuera la mujer la titular
del permiso encontraba su fundamento, objetivo y razonable, en la peculiar incidencia que
respecto de la situacién laboral de aquélla tenia el hecho de la maternidad y la lactancia,
en cuanto se trataba de compensar las desventajas reales que, para la conservacion de su
empleo, soportaba la mujer a diferencia del hombre.

Pero la evoluciéon normativa del permiso por lactancia ha desvinculado este derecho
del simple amamantamiento, y ello por varios motivos: en primer lugar, porque ya no se
refiere exclusivamente a la lactancia natural, y claro ejemplo de ello es que quepa la cesion
al padre en caso de que ambos trabajen; y, en segundo lugar, porque a raiz de la reforma

18 Ley 3/1989, de 3 de marzo, por la que se amplia a dieciséis semanas el permiso por maternidad y se establecen
medidas para favorecer la igualdad de trabajo de la mujer en el trabajo (BOE 8-3-1989, n® 57).
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introducida por la Ley 3/2007", cabe que el permiso por lactancia se acumule en jornadas
completas. Precisamente por ello, la concesion en exclusiva a la trabajadora del permiso
de lactancia era mas una medida falsamente protectora que una auténtica medida de ac-
cidn positiva?. Y, en esta linea, se pronunci6 de hecho el Tribunal de Justicia de la Unién
Europea, en su sentencia de 30-9-2010, asunto Roca Alvarez, respondiendo a una cuestion
prejudicial planteada por el Tribunal Superior de Justicia de Galicia sobre la interpretacion
del art. 37.4 ET. En palabras del propio Tribunal, esta regulacion contribuia “a perpetuar un
reparto tradicional de funciones entre el hombre y la mujer, al mantener a los hombres en una
funcién subsidiaria de las mujeres respecto al ejercicio de su funcién parental’”.

Ello determiné que, en la reforma operada por la Ley 3/2012%!, se diera una nueva
redaccidn al art. 37.4 ET, atribuyendo indistintamente la titularidad a uno u otro progeni-
tor. Esta evolucidn legislativa evidencia que el permiso de lactancia se ha desvinculado del
hecho bioldgico de la lactancia natural y se considera como un mero tiempo de cuidado a
favor del hijo y una medida conciliadora de la vida familiar y laboral que contribuye a un
reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares.

La titularidad del permiso es, ahora, indistinta para ambos progenitores pero sigue
vulnerando la deseada individualizacion de los derechos, pues en caso de que ambos tra-
bajen, sélo puede ser disfrutado por uno de ellos (normalmente, la madre)?%. Ademas, esta
regulacion no aclara si el padre tiene derecho al permiso por lactancia cuando la madre
no trabaja (porque esta de baja por maternidad, porque esta en situacién de exceden-
cia, porque esta desempleada, etc.) y la doctrina judicial ha respondido a esta cuestién
con soluciones dispares: Asi, por ejemplo, las SSTS] Andalucia 1-7-2015, R2 963/2015 y
5-11-2015, R2 1634/2015, consideran que estamos ante un derecho cuya titularidad se
atribuye a ambos progenitores. Ahora bien, en la medida en que solo uno de ellos puede
ejercer el derecho en caso de que ambos trabajen, se pone de manifiesto que la intencién
del legislador es garantizar que uno solo de los progenitores (y no los dos) atienda esas
necesidades del menor en los primeros meses de vida. De esta forma, “si la madre no tra-
baja no procede el citado reconocimiento, ya que el cuidado del menor estd garantizado, no
siendo discriminatoria la denegacion’.

En una linea mucho mas acorde con la idea de corresponsabilidad y con el propdsito
apuntado por la STJUE 30-9-2010, la STS] Madrid 5-10-2015, R2425/2015, en un supues-
to idéntico al relatado con anterioridad, llega a la solucién contraria. Considera que la
evolucion legislativa del permiso por lactancia evidencia que estamos ante una medida de
conciliacidon que contribuye a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades fami-
liares. Y precisamente por ello, estima la demanda, pues una solucién contraria implicaria
aceptar el que la madre deba soportar sola la carga derivada del nacimiento de su hijo, sin
poder recibir ayuda del padre.

1 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE 23-3-2007, ndm. 71).

20 REY MARTINEZ, Fernando. “El derecho fundamental a no ser discriminado por razén sexo”, p. 38. Disponible en
Internet: http://www3.uva.es/tsocial/documentos/Derecho_funda.pdf

2 Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (BOE 7-7-2012, nim. 162).

22 FERNANDEZ PRIETO, Marta y FERNANDEZ PROL, Francisca. «Informe para el estudio de la racionalizacién de
horarios, la conciliacién y la corresponsabilidad». Aequalitas, 2014, nim. 35, p. 37.
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Con respecto a la baja por maternidad debemos advertir que, desde la reforma lleva-
da a cabo porla Ley 3/1989%, este periodo “de descanso” puede ser disfrutado por el otro
progenitor. Lo que ocurre es que la titularidad del derecho, en los supuestos de materni-
dad biolégica, sigue atribuyéndose a la madre y es ella la que puede optar por cedérselo
en parte al otro progenitor. El padre, por tanto, no tiene un derecho propio a la suspension
del contrato de trabajo, sino un derecho derivado del de la madre, lo que impide el ejerci-
cio por aquél cuando ésta no lo causa. La Ley 3/2007 ya palié dos de las disfunciones que
se derivaban de esta regulacion: En primer lugar, en caso de fallecimiento de la madre, el
legislador permitié que el otro progenitor hiciera uso del periodo de suspension, con in-
dependencia de que la madre hubiera realizado o no algtin trabajo y sin que se descontara
del periodo la parte que la madre hubiera podido disfrutar con anterioridad al parto. En
segundo lugar, cuando la madre no tuviese derecho a suspender su actividad profesional
con derecho a prestaciones, de acuerdo con las normas que regulen dicha actividad, el le-
gislador permitié que el otro progenitor suspendiera su contrato de trabajo por el periodo
que hubiera correspondido a la madre.

No obstante, quedan importantes problemas sin resolver y la siguiente sentencia resul-
ta especialmente paradigmatica de lo expuesto: En el supuesto enjuiciado por el TS] Aragén,
en su sentencia de 18-1-2016, R2 803 /2015, el solicitante de la prestacion por maternidad
era padre de dos hijos que habian nacido tras veinticinco semanas de gestacion. Su pareja
era perceptora de la pension por incapacidad permanente absoluta (al padecer un cuadro
de esclerosis multiple y clinica ansioso-depresiva) y tenia reconocida una minusvalia de un
65%. En la medida en que su mujer no podia hacerse cargo del cuidado de sus dos hijos, el
padre solicito al INSS el reconocimiento integro de la prestaciéon por maternidad.

Ya hemos visto que, en caso de parto, el legislador atribuye exclusivamente a la ma-
dre la titularidad del derecho recogido en el art. 48.4 ET; si bien, ésta puede ceder una par-
te del mismo al otro progenitor. Precisamente por ello, no cabe la cesién al padre cuando
la madre no es titular del derecho, como es el caso. No obstante, el legislador prevé una
excepcion al respecto: en el caso de fallecimiento de la madre, el otro progenitor si puede
hacer uso de la totalidad de este periodo con independencia de que aquélla realizara o no
algun trabajo lucrativo. Pero, para el Tribunal, el fallecimiento no puede equipararse a la
incapacidad permanente absoluta, por lo que no cabe la aplicacidon analdgica del articulo
anteriormente mencionado. En consecuencia, el Tribunal Superior de Justicia de Aragon
desestima el recurso de suplicacion interpuesto por el solicitante de la prestacion y da la
razoén a la entidad gestora.

La regulacién actual esta planteando igualmente disfunciones en los supuestos de
maternidad subrogada o por sustitucion (coloquialmente conocida como maternidad por
vientre de alquiler). La gestacidn por sustitucion es una técnica de reproduccioén expre-

2 Ley 3/1989, de 3 de marzo, por la que se amplia a dieciséis semanas el permiso por maternidad y se establecen
medidas para favorecer la igualdad de trato de la mujer en el trabajo (BOE 8-3-1989, nim. 57), que reconoce por vez pri-
mera la posibilidad de ceder al padre “hasta cuatro de las tiltimas semanas de suspension”; un periodo que se ampliaria
posteriormente hasta las diez semanas a través del art. 5 Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la concilia-
cién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras (BOE 6-11-1999, num. 266).
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samente prohibida en Espafia. Concretamente, el art. 10.1 Ley 14/2006%* declara nulo
de pleno derecho “el contrato por el que se convenga la gestacion, con o sin precio, a cargo
de una mujer que renuncia a la filiacion materna a favor del contratante o de un tercero’.
Pero esta prohibicién no ha impedido que familias residentes en Espafia hayan acudido
fuera del territorio nacional para lograr descendencia a través de esta via. Como conse-
cuencia de ello, se han suscitado dudas con respecto a si deberian otorgarse efectos en
Espafia a una institucion no permitida en nuestro Ordenamiento. Tras la Instruccion del
5-10-2010, de la Direccion General de los Registros y del Notariado?®®, el nacimiento de un
menor, como consecuencia de técnicas de gestacion por sustitucion, puede inscribirse en
el Registro civil estableciéndose una relacion de filiacién a favor del nacional espafiol y
excluyendo a la madre gestante. A pesar de ello, el INSS ha venido denegando el derecho
a la baja por maternidad al progenitor comitente, partiendo de que el contrato de gesta-
cion por sustitucion es nulo y de que la madre gestante —-ciudadana de otro Estado- no es
beneficiaria del derecho a la prestaciéon por lo que dificilmente puede cedérselo al otro
progenitor. Pues bien, esta controversia ha encontrado una respuesta dispar en la doctri-
na judicial®®, que ha sido unificada por el Tribunal Supremo?’ en sentencia de 16-11-2016,
R23146/2014,y que evidencia las disfunciones que genera una norma que sigue conside-
rando a la madre titular de un permiso que no sé6lo persigue su descanso puerperal, sino
también el cuidado y la atencion de un menor en sus primeros meses de vida.

Por lo que respecta al periodo de descanso por paternidad, introducido en nuestro
ordenamiento juridico por la DA 112-Once Ley 3/2007, debemos reconocer que represen-
ta una apuesta decidida por parte del legislador en favor de la corresponsabilidad entre
hombres y mujeres. Y ello por los siguientes motivos: En primer lugar, porque en los su-
puestos de filiacion biolégica, la titularidad del derecho se atribuye en exclusiva al otro
progenitor (el que no ha dado a luz), con el fin de implicar a ambos progenitores en las
tareas de cuidado y de impedir que uno de ellos (seguramente la madre) acumule ambos
derechos (la maternidad propia y la paternidad cedida)®. En segundo lugar, porque en los
supuestos de acogimiento o adopcidn, este derecho corresponde a uno sélo de los proge-
nitores, a eleccion de los interesados. No obstante, “cuando el periodo de descanso regula-
do en el apartado 5 (suspension por maternidad) sea disfrutado en su totalidad por uno de

24 Ley 14/2006, de 26 de mayo, sobre técnicas de reproducciéon humana asistida (BOE 27-5-2006, ntim. 126).

% Instruccion de 5 de octubre de 2010, de la Direccién General de los Registros y del Notariado, sobre régimen regis-
tral de la filiacién de los nacidos mediante gestacién por sustituciéon (BOE 7-10-2010, num. 243).

26 A favor de reconocer la prestacion se pronunci6 el TS] Madrid en su sentencia 23-12-2014, R 497/2014 y el TS]
Catalufa en las siguientes resoluciones: 9-3-2015, R2 126/2015, 1-7-2015, R? 2460/2015, 15-9-2015, R2 2299/2015
y 19-7-2016, R2 2965/2016. Denegaron, por el contrario, la cobertura la STS] Andalucia 4-2-2015, R2 1317/2014, STS]
Madrid 5-10-2015, R2 473 /2015 y las STS] Pais Vasco 13-5-2014, R2 749/214 y 3-5-2016, R2 651/2016.

27 Que reconoce el derecho a la prestacion por maternidad en los supuestos de “vientre de alquiler”, en la medida en
que la nulidad del contrato no puede perjudicar al menor que nace en esas circunstancias. Otra interpretacion, afiade
el Tribunal, provocaria una discriminacién en el trato dispensado al menor, por razén de su filiacién, contraviniendo lo
establecido en los articulos 14 y 39.2 de la Constitucion.

28 Pues si se permitiera la cesion de la baja por paternidad al otro progenitor, ello podria provocar un efecto contra-
rio al perseguido por la norma y alejarnos del objetivo de la corresponsabilidad familiar [ALAMEDA CASTILLO, Maria
Teresa. «Otro lento avance normativo hacia la corresponsabilidad familiar: suspensién del contrato de trabajo y presta-
cién de paternidad». En: Mercader Uguina, Jesus R. (coord.). Comentarios a la Ley de Igualdad entre mujeres y hombres.
Valencia: Tirant lo Blanch, 2007, p. 519].

57



Cristina Aragén Gomez De la conciliacion a la timida corresponsabilidad: analisis de las medidas...

los progenitores, el derecho a la suspension por paternidad tinicamente podrd ser ejercido
por el otro” (art. 48.7 ET).

El principal problema de la baja por paternidad es que su duracién es todavia esca-
sa®’. Es verdad que la Ley 9/20093%° incremento6 la baja por paternidad de trece dias hasta
un total de cuatro semanas con el fin de “incentivar la implicacién de los hombres en las
responsabilidades familiares” (exposicién de motivos). Pero la DF 22 pospuso la entrada en
vigor de dicha modificacion legislativa hasta el 1 de enero de 2011 y las sucesivas leyes de
presupuestos fueron ampliando la vacatio legis®® de esta reforma. Concretamente, la DF
112 Ley de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2016 advirtié que la ampliacién
de la baja por paternidad no resultaria aplicable hasta el 1 de enero de 2017. Pues bien,
en la medida en que el legislador no ha vuelto a postergar la entrega en vigor de la Ley
9/2009, desde la citada fecha, la baja por paternidad tendra una duracién de cuatro sema-
nas, ampliable en el supuesto de parto, adopcion o acogimiento multiples en dos dias mas
por cada hijo a partir del segundo.

Aunque se trata, sin duda, de una medida positiva debemos seguir avanzando para
lograr que los permisos de paternidad y maternidad tengan igual duracién y caracter in-
transferible. Convendria, ademas, suprimir la exigencia de que el disfrute de la baja por
paternidad sea ininterrumpida. Con la regulacién actual, el padre que solicite el permiso
inmediatamente después del nacimiento para atender al menor y a la madre en su recu-
peracién puerperal, tendria que disfrutar las cuatro semanas sin interrupcioén, por lo que
no podria reservarse un determinado periodo para alternarse con la madre cuando ésta
se reincorporara al trabajo. De esta forma, el tiempo de cuidado del menor seguiria sien-
do el mismo, pues los periodos de disfrute de la baja por maternidad y por paternidad se
estarian solapando en la practica.

2. Las medidas de corresponsabilidad previstas en los planes de igualdad

Teniendo en cuenta la insuficiencia de la regulacién legislativa, el papel de los agen-
tes sociales es clave para lograr un reparto mas equilibrado de los derechos y de las res-
ponsabilidades.

29 Salvo en caso de parto, adopcidn o acogimiento multiple, pues en tal supuesto la duracién se amplia en dos dias
mas por cada hijo a partir del segundo (art. 48.7 ET). Ademas, debemos tener en cuenta que la duracién puede alcan-
zar hasta los veinte dias en tres concretas circunstancias: a) cuando el nuevo nacimiento, adopcién o acogimiento se
produzca en una familia numerosa; b) cuando la familia adquiera dicha condicidn con el nuevo nacimiento, adopcién o
acogimiento; y c) cuando en la familia haya una persona con discapacidad (DA 62 Ley 2/2008, de Presupuestos Genera-
les del Estado para el afio 2009, BOE 24-12-2008, num. 309).

30 Ley 9/2009, de 6 de octubre, de ampliacién de la duracién del permiso por paternidad en los casos de nacimiento,
adopcioén o acogida (BOE 7-10-2009, n2 242).

31 DF 132 Ley 39/2010, de 22 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2011 (BOE 23-12-
2010, nam. 311); DF 112 Ley 2/2012, de 29 de junio, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2012 (BOE 30-
6-2012, num. 156); DF 182 Ley 17/2012, de 27 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2013
(BOE 28-12-2012, ndm. 312); DF 222 Ley 22/2013, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el
afio 2014 (BOE 26-12-2013, nim. 309); DF 102 Ley 36/2014, de 26 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado
para el afio 2015 (BOE 30-12-2014, niim. 315); DF 112 Ley 48/2015, de 29 de octubre, de Presupuestos Generales del
Estado para el afio 2016 (BOE 30-10-2015, num. 260).
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Analizando los planes de igualdad acordados en los tres ultimos afios, debemos ad-
vertir que, en algunos supuestos, se aprecia una cierta confusion entre las politicas de
conciliacién y las medidas de corresponsabilidad. Es el caso del plan de igualdad de UNI-
DE que prevé, entre las acciones para fomentar la corresponsabilidad entre hombres y
mujeres, la siguiente propuesta: “Establecer un permiso no retribuido y/o recuperable por
un tiempo de 8 horas al anio para los trabajadores con descendientes menores de 14 anos
o0 con personas dependientes a su cargo para atender situaciones que exijan su presencia,
justificdndolo debidamente, y siempre que no puedan atender tales situaciones fuera de la
jornada de trabajo, salvo urgencia acreditada. El mismo se podrd hacer uso tinicamente por
uno de los conyuges” Al margen de que no se entiende muy bien la alusiéon que se hace al
conyuge -pues lo iddneo hubiera sido referirse sin mas al otro progenitor-, adviértase que
la medida unicamente incluye un derecho de conciliacién de titularidad indiferenciada y,
ademas, de uso excluyente, lo que nada tiene que ver con la idea de corresponsabilidad.

Otro claro ejemplo de lo expuesto lo representa el plan de igualdad de Securitas Se-
guridad Espafia, S.A que, entre las acciones para fomentar la corresponsabilidad, prevé las
siguientes: a) la posibilidad de acumular el permiso de lactancia en jornadas completas; y
b) el derecho a adaptar la jornada de trabajo para los trabajadores/as con hijos menores
de doce afios o personas dependientes a su cargo. Al igual que en el caso anterior, estamos
ante medidas de conciliacién, no ante medidas de corresponsabilidad.

En otros supuestos, las alusiones a la corresponsabilidad en los planes de igualdad,
no son sino una mera declaracién de intenciones. Es el caso del plan de igualdad de Co-
cina Central Magui S.L.3? que incluye, entre sus objetivos, “potenciar el uso igualitario por
mujeres y hombres de las medidas de conciliacion disponibles en la empresa”; o el del plan
de igualdad del Consejo Superior de Investigaciones Cientificas, de acuerdo al cual “se
intentard acortar las diferencias entre el niimero de mujeres y de hombres que disfrutan las
medidas de conciliacion en aquellos dmbitos en que el diagndstico haya detectado la existen-
cia de un porcentaje significativamente mayor de mujeres que se acogen a estas medidas’.
Y en esta misma linea tenemos que incluir al plan de igualdad de la empresa Procavi que
incluye, entre sus objetivos, el de incentivar la cesion del permiso de maternidad*.

Como deciamos, estamos ante medidas vacias de contenido, pues no establecen cual
es el concreto objetivo, ni indican las acciones que se van a implantar para que ese fin se
alcance, no determinan quién serd el responsable de que ese propdsito se cumpla, ni sefia-
lan ningln plazo de consecucion, ni prevén seguimiento alguno, ni establecen incentivos
para que ese objetivo que lleve a cabo, ni penalizaciones en el caso de que no se logre.

Pero encontramos también planes de igualdad que incorporan medidas de infor-
macién y sensibilizacién de los trabajadores en materia de corresponsabilidad, lo que sin
dura resulta positivo para ir rompiendo estereotipos e inercias adquiridas. Asi, por ejem-
plo, el plan de igualdad de Eulen promueve la realizaciéon de campafas de sensibilizacion
dirigidas a toda la plantilla sobre la importancia de la corresponsabilidad en el reparto de
tareas domésticas y en el cuidado de menores y personas en situacion de dependencia.

32 B0 Alava 10-9-2014, ntim. 102.
33 BOP Sevilla 21-12-2013, ntim. 194.
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Por su parte, el plan de igualdad de la empresa Oysho ha incorporado, entre las acciones
dirigidas a favorecer la corresponsabilidad, el recordar a los trabajadores varones que la
ley les permite suspender su contrato de trabajo por paternidad, informandoles del perio-
do dentro del cual pueden ejercer este derecho.

En esta misma linea, el plan de igualdad de la empresa ONO prevé la realizacion de
siguientes acciones: a) lanzar campafias de sensibilizaciéon en materia de corresponsabi-
lidad entre hombres y mujeres; b) informar al colectivo de los trabajadores varones so-
bre sus derechos como padres para fomentar la utilizacion de los permisos parentales que
otorga la legislacion vigente y las normas adicionales previstas en el convenio colectivo; y
c) informar a los trabajadores que la politica de la empresa es posibilitar el ejercicio de la
conciliacion, “garantizando que no repercutird negativamente en las posibilidades de promo-
cion, aspectos salariales, ni en el acceso a los beneficios sociales”** Una medida sumamente
interesante para reducir ese miedo fundado a la sefializacidn, que antes apuntdbamos.

Y una politica muy similar es la contenida en el Plan de igualdad de la empresa
Megahotel S.A.** y en el I Plan de igualdad de la empresa FCC Medio Ambiente S.A. que,
ademas de las campafias de informacion y de sensibilizacion, introducen la obligacion de
realizar registros desagregados por sexo de la utilizacion de las diferentes medidas de
conciliacidn vigentes en la empresa, para poder verificar la tendencia futura de reparto de
responsabilidades familiares entre mujeres y hombres.

También encontramos planes de igualdad que dan un paso mas en favor de la co-
rresponsabilidad, reconociendo derechos de conciliacién cuya titularidad se atribuye en
exclusiva al trabajador vardn. Es el caso del plan de igualdad de la empresa H&M que con-
cede un permiso no retribuido de cinco dias, acumulable al permiso de paternidad, que se
podra disfrutar inmediatamente después o durante los cuatro meses siguientes a la fecha
del nacimiento, adopcidn o acogimiento. Y, en esta misma linea, debemos mencionar el
plan de igualdad de la empresa Decathlon Espafia, SAU, que permite a los futuros padres
la posibilidad de cambiar el plannig inicialmente previsto “con el objetivo de acompariar
a clases preparacion parto y exdmenes prenatales siempre que el trabajador preavise con
una antelacién minima de 10 dias y justifique su propuesta de cambio” Ademas, el plan
permite al padre que acumule el permiso por paternidad y las vacaciones devengadas y no
disfrutadas?®. Se altera con ello la regla establecida en el art. 38 ET, de acuerdo a la cual el
periodo de disfrute de las vacaciones anuales exige el acuerdo entre las partes. El plan de
igualdad, sin embargo, otorga al trabajador el derecho a concretar la fecha de disfrute de
las vacaciones, acumulandolas a la baja por paternidad.

3% Incorporan, igualmente, medidas de informacién y sensibilizacion: El plan de igualdad especifico del personal
laboral y funcionario del Ayuntamiento de Laguna de Duero (BOP 9-6-2014, nim. 130), el Plan Igualdad para la Divisién
Acciona Agua (BOE 26-6-2014, nim. 155), el plan de igualdad de Thyssenkrupp Elevadores Espafia, SLU (BOE 19-8-
2014, nam. 201), el plan de Igualdad de la empresa Oasis Beach Maspalomas (BOP Las Palmas 5-9-2014, nim. 115), el
plan de igualdad de la empresa Kiabi Espafia (BOE 20-11-2014, niim. 281), el Il Plan de igualdad del grupo de empresas
Gamesa (BOE 22-11-2014, ntim. 256), el plan de igualdad de la empresa Iliturgitana de Hipermercados, SL. (BOE 4-12-
2014, nim. 213) o el Plan de Igualdad de la empresa DHL EXEL SUPPLY CHAIN SLU.

35 BOP Las Palmas 5-9-2014, num. 115.

3¢ También el plan de Igualdad de la empresa Mercadona prevé la posibilidad de acumular la suspension del contrato
por paternidad y el periodo de vacaciones.
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El plan de igualdad de Mantequerias Arias, SA*” prevé también la posibilidad de que
los trabajadores disfruten de sus vacaciones inmediatamente después de concluir el des-
canso por paternidad; si bien, en este caso, solo pueden solicitar una semana natural de
las vacaciones con esta finalidad.

Por su parte, el plan de igualdad de la empresa Zara concede al padre, durante los
dos meses inmediatamente posteriores al nacimiento de un hijo, el derecho a flexibilizar la
jornada y el horario diario de trabajo, con el Unico limite de respetar el cdmputo de horas
semanal. Reconoce al padre, ademas, el derecho a un permiso no retribuido o recuperable (a
eleccion del solicitante), para acompanar a la pareja embarazada a las clases de preparacion
al parto y alos examenes prenatales, siempre y cuando preavise con siete dias de antelacion.

También el plan de igualdad de la empresa Oysho reconoce a los futuros padres una
licencia retribuida para acompafiar a su pareja a las clases de preparacion al parto y exa-
menes prenatales®®. Y otorga, ademads, un permiso retribuido a los varones por el tiempo
necesario para acompafar a sus hijos a la consulta del médico. Lo que supone un claro
avance en favor de la corresponsabilidad, en la medida en que contribuye a ir cambiando
mentalidades, a ir rompiendo inercias.

Por su parte, otros planes de igualdad incorporan medidas de accidén positiva que
intentan mejorar los derechos de conciliaciéon cuando quien los ejerce es el progenitor
varoén. Es el caso de los planes de igualdad de las empresas Zara y Oyso que prevén el au-
mento del permiso por nacimiento de hijo en cuatro dias mas para aquellos padres que
disfruten, al menos, dos semanas de la cesién de la suspension del contrato por materni-
dad por parte de la madre.

Y en esta linea, el convenio colectivo del Instituto Municipal de Deportes de Alba-
cete® introduce un interesante correctivo en los supuestos de reducciéon de jornada por
guarda legal o por cuidado de familiares. Sabemos que estas medidas de conciliacién con-
llevan una correlativa reduccién del salario. Pues bien, los agentes sociales han previsto
que, en tales casos, la retribucion correspondiente “serd la que resulte de aplicar la reduc-
cion proporcional a la reduccion de la jornada, en el supuesto de que dicha reduccién sea 1/3
de jornada o mds, aplicando un coeficiente multiplicador que serd de 1,15 en el caso de las
mujeresy de 1,25 en el caso de los hombres. Esta diferenciacion se establece como medida de
accion positiva para favorecer la corresponsabilidad del personal del IMDA’”.

I11. Valoracion final
Los datos apuntados al inicio de este estudio, ponen de manifiesto la urgente necesi-

dad de adoptar politicas que favorezcan la implicacién del varén en las tareas de cuidado
de hijos o familiares, bien a través de medidas de accidon positiva, bien configurando el

37 BOE 18-6-2014, nim. 147.

3 En este mismo sentido, debemos también mencionar los planes de igualdad de Bershka Espafia SA, asi como de
Stradivarius Espafa SA.

39 BO Provincia de Albacete de 14-10-2015, nim. 119.
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derecho a la baja por paternidad como individual e intransferible. Portugal representa
un claro ejemplo de la primera posibilidad, pues reconoce un incremento en treinta dias
del descaso parental si los progenitores acuerdan compartirlo y no lo disfruta la madre
en exclusiva®. La Union Europea se orienta, por el contrario, hacia la otra opcién pues la
Directiva 2010/18/UE, del Consejo, de 8-3-2010, con el prop6sito de fomentar un uso mas
igualitario del permiso por ambos progenitores, obliga a que uno de los cuatro meses del
permiso parental no pueda ser cedido al otro progenitor (clausula segunda).

Convendria ademas flexibilizar la forma de disfrute de estos periodos destinados
al cuidado de un menor recién nacido o recién adoptado, de manera que quepa su uso a
tiempo parcial por decision unilateral del trabajador, y sin necesidad de llegar a un acuer-
do con el empresario. Con base en la redaccion actual de los arts. 48.6 y 48.7 ET, estos
descansos Unicamente pueden ser disfrutados a tiempo parcial “previo acuerdo entre el
empresario y el trabajador”, no reconociéndose un derecho subjetivo a optar entre una
baja a tiempo completo o una reduccion subsidiada de la jornada de trabajo, lo que no tie-
ne ninguna légica; maxime si tenemos en cuenta que la reduccién de jornada por guarda
legal, regulada en el art. 37.6 ET (que se puede solicitar inmediatamente después de la
reincorporacion del progenitor al trabajo y que puede tener el mismo efector distorsiona-
dor en la organizacién de la empresa), si se ha configurado como un derecho del empleado
no condicionado al acuerdo. Esta medida, ademas, favoreceria la conexidn con el trabajo,
contribuyendo con ello a reducir las tasas de abandono del mercado laboral con motivo de
la asuncién de responsabilidades familiares.

De otro lado, convendria suprimir el permiso de lactancia (totalmente ineficaz cuan-
do se disfruta como un derecho a ausentarse durante la jornada diaria y descausalizado
cuando se disfruta de forma acumulada) y aumentar en contrapartida la duracién de la
baja por motivos de cuidado. Con ello, el tiempo destinado a la atencién del menor se
mantendria, pero el coste de dicho bienestar se socializaria a través de un correlativo au-
mento de la duracion de la prestacion publica. Se descargaria asi a la empresa de asumir
el coste de un derecho de conciliacién que, en la actualidad, tiene caracter retribuido, pues
ya hemos visto que este tipo de medidas no hace sino favorecer la precariedad laboral de
las mujeres.

Es necesario ademas acortar la brecha salarial entre hombres y mujeres. Aun cuan-
do es cierto que conforme se vayan diluyendo los estereotipos sociales, se ird reduciendo
la segregacion ocupacional vertical y horizontal, causante en gran medida de la brecha
salarial existente, ello no es 6bice para que los poderes publicos impulsen la implantacion,
en las empresas, de sistemas de valoracion de puestos de trabajo, con base a criterios neu-
tros, mediante incentivos fiscales, subvenciones, asesoramiento especializado, material
técnico, guias de buenas practicas, concesidn de distintivo empresarial, etc.*! Convendria,
ademas, favorecer sistemas de retribucion por objetivos que vayan relegando una cultura
empresarial excesivamente presencialista, que valora el trabajo en funcién tan sélo de

40 Tablas MISSOC.
“1 MERCADER UGUINA, Jests R; NIETO ROJAS, Patricia. “Condiciones de trabajo. Retribucion”. En: AA.VV. Productivi-
dad y conciliacién en la vida laboral y personal. Madrid: Ariel, 2008, p. 50.
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las horas de permanencia en la empresa, al margen del rendimiento. Histéricamente, la
jornada se ha convertido en el principal referente para concretar la prestacién debida por
el trabajador, lo que implica, en la practica, una menor retribucién del trabajador con re-
duccion de jornada por cuidado de hijos o de familiares, por el hecho de prestar servicios
durante menos horas (con independencia de que el resultado de su trabajo sea el mismo
que el de sus compafieros a tiempo completo) y, en consecuencia, una menor cotizaciéon y
una menor proteccién social.
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Resumen. La igualdad entre trabajadores y trabajadoras demanda nuevas actuaciones en
materia de prevencion de riesgos laborales con un enfoque transversal de género que tenga en
cuenta las diferencias especificas entre los trabajadores y trabajadoras y que también sirva para
promover el trabajo femenino desde una vertiente promotora y no tinicamente garantista. Para
conseguir estos objetivos la negociacion colectiva puede ser el instrumento adecuado, siempre
y cuando tenga en cuenta la necesidad de dar tratamientos diferentes a situaciones fisicas y
bioldgicas distintas, vinculadas tanto al trabajo como a los roles de las mujeres en la sociedad.
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Abstract. Equality between workers by sex in demands new actions in prevention of
occupational hazards with a cross-cutting gender approach that takes into account the spe-
cific differences between the workers by sex and that also serves to promote the feminine
work from a promoting aspect and not only guarantor. To achieve these objectives collective
bargaining can be the appropriate instrument, as long as it takes into account the need to give
different treatments to different physical and biological situations, related to both the work
and the roles of women in society.
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1. Introduccion

Uno de los principales ambitos de actuacion de las politicas de igualdad de oportuni-
dades entre trabajadores y trabajadoras es el relacionado con la proteccién de la salud de
la trabajadora embarazada o en situacidn de lactancia natural al tratarse de circunstancias
que, ademdas de demandar una proteccién especifica en materia preventiva, son la causa
ultima de la discriminacion social y laboral de la mujer. Con ello el legislador persigue tanto
preservar la vida e integridad fisica de la trabajadora y del feto o recién nacido frente a los
riesgos laborales especificos que les puedan afectar como garantizar su estabilidad en el
mercado laboral frente a posibles represalias empresariales motivadas por estas causas.

Respecto al primero objetivo, el articulo 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos La-
borales (LPRL) es el referente en la materia mientras que para el segundo, las prestacio-
nes de la seguridad social para las contingencias de riesgo por embarazo y por lactancia
natural —articulos 186 y siguientes del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de Seguridad Social- y la pro-
teccion frente al despido del Estatuto de los Trabajadores -articulo 55- son sus maximas
referencias. De una primera lectura de estas normas se deduce que hasta el momento su
finalidad principal ha sido garantizar una tutela antidiscriminatoria, de caracter unilateral
y fuertemente protectora, cuyo fundamento es la igualdad formal o igualdad de trato y la
prohibicién de discriminacién dada la importancia de los bienes juridicos en juego. Sin
embargo, en dicha regulacion también es posible encontrar elementos de una vertiente
mas promotora del trabajo femenino en materia de salud laboral que hasta el momento
han podido pasar desapercibidos y que pueden ayudar a conseguir la total eliminacién
de la discriminacién social de la mujer en el mercado laboral y la consecuciéon de una
verdadera igualdad de oportunidades, superando los roles sociales atin existentes que
perpettan dicha discriminacidn.

Desde esta perspectiva, la negociacién colectiva, en un sentido amplio, puede des-
empefar un papel fundamental en la consecucion de dicha vertiente promotora dando
un nuevo enfoque a la proteccion de la salud de la trabajadora embarazada o en situacion
de lactancia natural con diversas actuaciones mas alla de estos factores fisicos!. Asi, en
primer lugar, incorporando la perspectiva de género desde un enfoque transversal en la
politica preventiva general de la empresa, ya que las necesidades de los trabajadores y
trabajadoras son diferentes. Para ello es necesario delimitar el concepto de salud laboral
por razén de género; en segundo lugar, completando o mejorando la regulacién legal del
articulo 26 LPRL en aquellos aspectos en los que existe una mayor imprecisiéon o margen
de discrecionalidad para el empresario y, en tercer lugar, elaborando protocolos especifi-
cos en las empresas sobre embarazo y lactancia natural. Por lo tanto, a pesar de ser una
cuestion ya tradicional en nuestro ordenamiento juridico, la proteccion del embarazo de

1 Sobre la importancia de la negociacion colectiva en este tema véase: VILLAR CANADA, [. M. “El tratamiento de la sa-
lud laboral con perspectiva de género en la negociacidn colectiva” en MOLINA HERMOSILLA, O. Negociando la igualdad en
las empresas: estado de la cuestion y estrategias para la implementacion de una politica de igualdad de género. Granada:
Comares, 2012, pags., 159.
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la trabajadora y de la situacion de lactancia natural siguen planteando nuevos retos para
la negociacidn colectiva, y mas recientemente para los planes de igualdad, a los que es
necesario dar respuesta dado los bienes e intereses juridicos en juego.

2. Laregulacion legal
2.1. El articulo 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

La regulacion del articulo 26 de la LPRL puede ser definida como compleja por varias
razones. En primer lugar, por la pluralidad de derechos e intereses juridicos protegidos
respecto a dos situaciones diferentes como son el embarazo de la trabajadora y la situacion
de lactancia natural. Ello implica que ambas situaciones no pueden, o no deberia hacerse,
regularse de manera homogénea puesto que los riesgos pueden ser totalmente distintos. A
su vez, su regulacion no deberia de realizarse desde el enfoque de derechos de conciliacion
de la vida laboral y familiar puesto que las finalidades de estos derechos nada tienen que
ver con los objetivos de la politica de prevencion de riesgos laborales en una empresa.

En segundo lugar, el campo de aplicaciéon de la norma es inicamente para riesgos es-
pecificos, y no para los genéricos que afectan a todos los trabajadores, que puedan existir
como consecuencia del embarazo o la situacion de lactancia natural, basados en factores
objetivos de caracter fisico o bioldgico, que de por si justifican una regulacién especifica
de caracter unilateral puesto que qué el trabajo en si mismo pueda afectar a la materni-
dad y a la lactancia natural es un dato cientificamente probado y contrastado. Ello implica
tener que identificarlos, evaluarlos y establecer las medidas preventivas necesarias segiin
lo previsto en el articulo 26 LPLR, lo que supone un deber afiadido a la obligacion genérica
del empresario de proteger la integridad fisica y la vida de sus trabajadores.

En tercer lugar, se prevé una aplicacidn sucesiva de los diferentes apartados del ar-
ticulo 26, lo que implica, o de nuevo deberia implicar, que para pasar de fase hay que jus-
tificar el porqué no se ha podido aplicar la fase previa. La importancia de este regulacién
no es tanto de cara a la relacién laboral sino de acceso a las prestaciones de la seguridad
social por riesgo por embarazo y lactancia natural ya que el contrato ha de quedar sus-
pendido por la imposibilidad de cumplir con las obligaciones empresariales establecidas
en dicho precepto.

2.2. La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de mazo, para la Igualdad efectiva de hombres y mujeres
(LOI)

Las aportaciones de la LOI en cuanto a la proteccién de la salud de la trabajadora
embarazada o situacién son fundamentalmente dos. La primera, de caracter directo, por
la obligacion de incorporar a los criterios generales de actuacion de los poderes publi-
cos: “La proteccién de la maternidad, con especial atencién a la asuncion por la sociedad

66



Elisa Sierra Hernaiz Igualdad de género y prevencion de riesgos laborales: nuevas propuestas de actuacion

de los efectos derivados del embarazo, parto y lactancia” -articulo 14.7-. La segunda, por
su impacto indirecto en la materia, como es la adecuacion de las estadisticas y estudios
que se realicen desde la perspectiva de género -articulo 20, cuyo reflejo se encuentra en
el articulo 5.4 de la LPRL-; la integracion del principio de igualdad en la politica de salud
—articulo 27- o la promocion de la igualdad en la negociacion colectiva —articulo 43-.

Mas especificamente, los planes de igualdad estdn adquiriendo un papel relevante en
esta materia desde su aprobacién en el afio 2007. Tal y como los define el articulo 46 LOI,
son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de
situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo. Para la consecuciéon
de estos objetivos, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras ya que se trata de
una lista abierta, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocioén y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Pues bien, a pesar de no estar expresamente
nombrados en el texto legal, la prevencion de los riesgos laborales en situaciones de em-
barazo o lactancia natural de la trabajadora cada vez estan mas presentes en su contenido,
desplazando de alguna manera a los convenios colectivos por lo que se hace necesario el
analisis de su contenido. A su vez, se detecta como a través de ellos poco a poco se esta
abriendo un enfoque transversal de la salud laboral desde una perspectiva de genero.

3. Promocion del trabajo femenino, prevencion de riesgos laborales y papel de la
negociacion colectiva

3.1. El concepto de salud laboral desde la perspectiva de género

Si uno de los objetivos de las politicas de igualdad es superar la desigualdad entre
trabajadores y trabajadoras en materia de salud laboral es fundamental delimitar clara-
mente el concepto de salud laboral por razén de género partiendo, como no puede ser de
otra manera, de la nocidn de la Organizacion Mundial de la Salud que entiende por tal: «La
salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausen-
cia de afecciones o enfermedades»?.

Pues bien, hasta fechas muy recientes este concepto se ha identificado con la protec-
cion de la salud de la trabajadora durante el embarazo y la situacidn de lactancia natural
sin tener en cuenta el impacto que las diferencias biolégicas entre sexos y la situaciéon de
discriminacion laboral del colectivo femenino también tienen en la salud laboral de las
trabajadoras, aspectos que deberian quedar incorporados en la politica preventiva de la
empresa y que, sin embargo, sigue pasado practicamente desapercibido en nuestros dias,

2 Sobre la importancia de la regulacion del concepto de salud laboral desde el género véase: PEDROSA ALQUEZAR, S.I.
“La salud integral de la mujer trabajadora: carencia de una efectiva proteccion”. http://wzar.unizar.es/siem/articulos/
Premios/salud.pdf
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a pesar de que la perspectiva de género puede aportar un mejor conocimiento de los ries-
gos laborales al incidir de manera especifica en las caracteristicas del trabajo femenino y
las necesidades de las trabajadoras, lo que supone un beneficio para la empresa3.

Respecto a qué especificos aspectos deberian integrar este concepto, mas alla de la
identificacion de qué riesgos son comunes a todos los trabajadores con independencia
de su sexo, la idea es que a la hora de elaborar la politica preventiva de la empresa se
tengan en cuenta las diferentes caracteristicas fisicas y psicosociales entre trabajadores y
trabajadoras, ya que no les afectan de igualdad manera las condiciones en las que han de
prestar la actividad laboral, fundamental en tres cuestiones: por un lado, en la valoracion
de las cargas de trabajo, tanto fisica y mental, sobre todo por la doble jornada de trabajo
para las mujeres que produce un incrementos de los riesgos laborales como el estrés y la
sobrecarga; por otro, por los riegos derivados de la organizacion del trabajo que muchas
veces supone una falta de reconocimiento del mismo para las trabajadoras y, finalmente,
los factores musculo-esqueléticos y demds agentes externos motivados, ademas de por las
diferencias biologicas, sobre todo por la segregacion ocupacional, tanto horizontal como
vertical, que existe en el mercado laboral espafiol por razén de sexo*.

Dada su importancia y relevancia estos tres aspectos deberian de quedar integrados
en todas las fases de la politica preventiva de la empresa, esto es, en la planificacién, evalua-
cidn, seguimiento, adopcidn de medidas preventivas y su control, incluidas las acciones de
formacion e informacion a los trabajadores. El problema es que la elaboracion y seguimien-
to de esta politica empresarial normalmente se realiza sobre unos estandares de mediciéon
de riesgo de un modelo masculino, sobre todo la valoracién de los riesgos de seguridad por
el esfuerzo fisico, lo que implica que los mismos puedan o no ser considerados en la politica
preventiva de la empresa o no serlo con la atencién que merecen. Por lo tanto, una correcta
politica de salud laboral en cualquier empresa deberia de incluir indicadores de género cu-
yos resultados queden integrados en la evaluacion de riesgos que identifiquen y evaliien de
una manera objetiva qué riesgos afectan en mayor medida a las trabajadoras o lo hacen de
manera diferente respecto de los trabajadores, mas alla del embarazo o la lactancia natural®.

3.2. Articulo 26 LPRL y limitacion de la discrecionalidad del empresario mediante la nego-
ciacion colectiva

Uno de los principales problemas del articulo 26 LPRL es el margen de discreciona-
lidad que otorga al empresario a la hora de aplicar las fases sucesivas reguladas en dicho

3 Ministerio de Igualdad. Implantacién de planes de igualdad en organizaciones laborales. Salud laboral. Madrid:
2010, pag., 7. Sobre la necesidad de politicas transversales véase: MARTINEZ YANEZ, N.M., “Algunas consideraciones
sobre igualdad por razén de género en el marco de la seguridad y salud en el trabajo”, Lan Harremanak, n® 25 (2011),
pags., 160 y ss.

*TORADA, R; MORENO, N. “Salud laboral y género” en AA.VV. Mujery trabajo. Problemdtica actual. Editorial Germania:
Valencia, 2009, pags., 1y ss.

5 RivAas VALLEJO, P. “Salud y género: perspectiva de género en la salud laboral” en Revista del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, n © 74 (2008), pags., 229 y ss, en especial el apartado en el que se indican las dificultades que se plan-
tean por la falta de objetivizacion de los dafios sobre la salud de la trabajadora.
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precepto, lo que posibilita importantes campos de actuacion a la negociaciéon colectiva®.
Asi, a modo de ejemplo ya que se trata de situaciones abiertas, los convenios colectivos
podran establecer las pautas para realizar la evaluacion especifica de los riesgos inheren-
tes a la situacién de embarazo o lactancia natural, debiendo, si es necesario por el tipo de
trabajo o actividad desempefiada, diferenciar entre ambas situaciones; fijar como se ha
de realizar la adaptacion de las condiciones de trabajo o del tiempo de trabajo, teniendo
especial cuidado en no incurrir en normativa falsamente protectora del trabajo femenino
en el caso de la prohibicion del trabajo nocturno o a turnos; determinar la relacion de
puestos de trabajo exentos de riesgos para facilitar la obligacién empresarial de mover a
la trabajadora en el caso de que no pueda seguir desempefando su trabajo o funciones ha-
bituales al no poder eliminarse el riesgo y delimitar las posibles causas que pueden justifi-
car el empresario la imposibilidad de cumplir con las distintas fases del articulo 26 LPRL.

3.3. La importancia de los protocolos de empresa sobre el embarazo y lactancia natural

Una de las principales consecuencias que la aprobacién de la LOI ha tenido en esta
materia es que muchos planes de igualdad han incorporado Protocolos sobre los riesgos
por embarazo y lactancia natural lo que ha supuesto, por un lado, una objetivizacion de los
riesgos especificos de ambas situaciones y, por otro, unas mayores garantias en cuanto a
todo el proceso de aplicacion del articulo 26 LPRL. En este sentido, los protocolos evaldan
los puestos de trabajo dependiendo de la actividad de la empresa, distinguiendo normal-
mente entre lo que es la fase de produccion y la de disefio, control y gestion, evaluando
los riesgos especificos de cada puesto de trabajo, estableciendo las medidas preventivas
y recomendaciones a adoptar, asi como la semana en que deberian de aplicarse y las res-
tricciones para trabajar en su caso.

4. Estudio de la regulacion convencional y de los planes de igualdad

De lo expuesto hasta el momento dos serian las lineas de actuacion para la negocia-
cién colectiva en un sentido amplio: por un lado, la identificaciéon de las desigualdades en
materia de salud cuyo origen principal es la desigualdad laboral y, por otro, la limitaciéon
de los poderes empresariales en la aplicacion del articulo 26 LPRL’.

¢ En general, sobre el papel de la negociacion colectiva en la proteccion de la salud de la trabajadora embarazada o
en situacion de la lactancia natural véase: FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ, ]. “Salud y mujer en la negociacion colectiva” en
RODRIGEZ ESCANCIANO, S; MARTINEZ BARROSO, M2 R. (dir); ALvAREZ CUESTA, H. (coor). Propuestas para la igualdad de gé-
nero en los procesos de negociacion colectiva. Cizur Menor: Thomson Reuters, Aranzadi, 2016, pags.,. 312 y ss; MARTINEZ
GAY0S0, M.N. “Prevencién de riesgos laborales, igualdad entre hombres y mujeres y negociacion colectiva en la CAV”, Lan
Harremanak,n® 23 (2010), pags., 210 y ss; AGRA VIFORCOS, B. “La situacién de la mujer en el derecho colectivo del trabajo”
en AA.VV. Problemas de integracion laboral de la mujer. Madrid: Comunidad de Madrid, 2010, pags., 208 y ss.

7 En este trabajo no se incluyen Protocolos de empresa sobre embarazo y lactancia natural dado que su contenido
es de caracter eminentemente técnico.
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4.1. Analisis de los convenios colectivos

Del andlisis de diversos convenios colectivos se deduce que la mayoria no apor-
tan regulaciones de interés es esta materia®, bien porque se remiten expresamente a la
normativa vigente sin mas’; reproducen literalmente el articulo 26 LPRL* o lo hacen de
manera incompleta'’; se limitan a reconocer las prestaciones y cuantias del riesgo por
embarazo o lactancia natural'?; regulan la duracion de la suspensién de la relacion laboral
de manera idéntica a la regulacion legal®® o recuerdan la obligacién de evaluar los riesgos
especificos pero nada mas!*. En otros casos el embarazo o la lactancia natural no aparez-
can contempladas dentro de los factores de riesgos a evaluar dentro de la politica general
de la empresa’® o bien dan por supuesto la adaptacion de las condiciones o el cambio de
puesto de trabajo sin que se demuestre su necesidad®®.

No obstante, algunos convenios si que entran a regular esta cuestion de una manera
muy genérica. Asi, especifican la forma en que deba realizarse la movilidad funcional'’;
que en la evaluacion de los puestos de trabajo se contemple la idoneidad de los puestos
de trabajo para la mujer embarazada o en periodo de lactancia natural® o la obligacién de
elaborar un protocolo de actuaciéon para la proteccion efectiva en la empresa de la situa-
cion de maternidad y de la lactancia®. En algunos casos el cambio de puesto de trabajo lo
hacen depender de las posibilidades que brinde la organizacién del trabajo®.

Es muy comun que se creen Comisiones de Salud Laboral paritarias a las que asignan
funciones de seguimiento y control de la siniestrabilidad laboral, seguimiento de enfer-
medades, etc, sin referencia alguna a esta tematica?! o que en el texto convencional existan
unos principios generales de actuacidn en relacion con la prevencion de riesgos laborales
que luego no se tienen en cuenta para las situaciones de embarazo o lactancia natural®2.

En algunos textos convencionales incluso se establecen clausulas contrarias a la re-
gulacion del articulo 26 como: “Si asi lo desea la mujer trabajadora, podra seguir realizan-
do las funciones que llevé a cabo durante el embarazo, en el periodo de lactancia y mientras

8 Esta situacion es normal en nuestro ordenamiento juridico. Véase MELENDEZ MORILLO-VELARDE, L; PEREZ CAMPOS,
A.1; SAN MARTIN MAzZzuccoN, C. La prevencion de riesgos laborales en la negociacién colectiva. Un estudio comparado de
los arfios 2000 a 2010. Madrid: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2012, pags., 155y ss.

% Articulo 41 del Convenio colectivo estatal para el comercio de mayoristas distribuidores de especialidades y pro-
ductos farmacéuticos.

10 Articulo 32 del Convenio colectivo de la industria del calzado para los afios 2016, 2017 y 2018.

1 Articulo 73 del Convenio colectivo general del sector de derivados del cemento.

12 Articulo 63 del Convenio colectivo marco estatal para las empresas organizadoras del juego del bingo.

13 Articulo 38 del Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil y de la confeccién.

* Articulo 42 del Convenio colectivo estatal de jardineria.

15 Articulo 28 del Convenio colectivo estatal de estaciones de servicio 2010-2015.

16 Articulo 42 del Convenio colectivo estatal de jardineria.

17 Articulo 8.1 del Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartdon.

18 Articulo 65.7 del Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines.

19 Articulo 63 del I Convenio colectivo que regula las relaciones laborales de las empresas proveedores civiles priva-
dos de transito aéreo de mercado liberalizado y sujetos a régimen concesional.

20 Articulo 40 del Convenio colectivo estatal de grandes almacenes.

21 Articulo 66 del VI Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de ensefianzas
musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos.

2 Disposicion Transitoria 3 del Convenio colectivo de la industria del calzado para los afios 2016, 2017 y 2018.
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dure la misma”*® o bien se trata de normativa falsamente protectora del trabajo feme-
nino®*: “Derechos de la mujer trabajadora a) Ninguna mujer puede ser discriminada por
razon de sexo. Realizando el mismo trabajo que el hombre tienen derecho a percibir igual
salario. b) No podrd ser despedida por razén o con causa a su embarazo y/o en el periodo de
lactancia. c) Rige la prohibicién absoluta de realizacion de trabajos toxicos, penosos o peli-
grosos durante el embarazo y periodo de lactancia. d) Se deberd obligatoriamente proceder
al cambio de puesto de trabajo por embarazo o lactancia, cuando suponga peligro para la
madre o el feto, sin que ello pueda suponer merma de retribucion, categoria o derecho a
reincorporarse a su puesto anterior una vez finalizaron las causas que dieron lugar a ello”.

4.2. Andlisis de los planes de igualdad

En general, muchos planes de igualdad apuestan por integrar en la gestidn de la pre-
vencion de riesgos laborales la perspectiva de género siendo dos las medidas principales.
La primera, introducir en los planes de prevencion de la empresa variables relacionadas
con el sexo de los trabajadores, tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos,
como en las posibles investigaciones en materia de prevencién de riesgos laborales. Tam-
bién se establece, en este sentido, la obligacion de informar a las Comisiones pertinentes
los datos de las contingencias profesionales desagregados por sexo, centro / plaza de tra-
bajo, area funcional y grupo profesional?.

La segunda, se fija la obligacion de realizar un seguimiento temporal de la protec-
cion especifica de estas situaciones, asi como de las medidas preventivas adoptadas. A
su vez, se obliga a difundir el protocolo adoptado en esta materia y garantizar y vigilar el
cumplimiento del procedimiento en él establecido, pudiendo la comisién de seguimiento
del protocolo hacer sugerencias que estime oportunas al respecto®.

De laregulacion de algunos planes de igualdad merece la pena destacar aquellos que
completan la regulacion del articulo 26 LPRL para facilitar su aplicacion en la practica. Asi,
el plan de igualdad del Grupo Irco parte de una evaluacion previa de los puestos de trabajo
para las situaciones de embarazo, regulando especificamente en el punto 7 el objetivo de
Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral. Para ello crea una tabla
con medidas y cada una ellas con unos indicadores, personas responsables y calendario
de aplicacion.

Como acciones mas especificas el Il Plan de igualdad del grupo de empresas Gamesa
establece: “1.6.2 La identificacidn, evaluacion y prevencion de riesgos laborales deberd defi-
nir las tareasy puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo para la reproduccion, para
las mujeres embarazadas o para las mujeres en periodo de lactancia natural y deberdn esta-

2 Articulo 69 del XXI Convenio colectivo estatal de contratas ferroviarias.

24 Articulo 36 del Convenio Colectivo del Sector Comercio de Almacenistas de Coloniales de Cantabria para el perio-
do 2014-2017.

%] Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de la empresa transportes Rober.

%6 Plan de igualdad 2014-2020 de El Corte Inglés.
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blecerse las medidas preventivas necesarias para su eliminacion o control bajo condiciones
inocuas”. En esta linea, el plan de igualdad de la empresa Grupo Itevelesa para sus centros
de trabajo de Castilla y Ledn contiene la relacion de puestos de trabajo exentos de riesgos
para las trabajadores embarazadas o en periodo de lactancia que son: “Director general,
directores territoriales, directores de los distintos departamentos de servicios centrales, res-
ponsables de Estacion ITV y administrativos en general”. Respecto a la evaluacion del ruido
la misma se hara caso por caso para determinar si supone o no un riesgo para la salud de
la trabajadora embarazada o en periodo de lactancia?’. En parecido sentido, el Plan de
igualdad del Grupo Vips establece: “* Revisar la evaluacion de riesgos por embarazo y lac-
tancia natural para actualizar el catdlogo de puestos exentos de ellos. Puestos de trabajo
revisado/n? de puestos de trabajo existentes. * Evaluacion de riesgos revisada y catdlogo de
puestos exentos de riesgos actualizado. Servicio de prevencion. *Revisar la documentacién
referente al embarazo (dipticos, cartel informativo, etc) y difundir el cartel de embarazo
existente para que pueda ser conocido el mismo por la totalidad de la plantilla de la em-
presa”. También es interesante el sistema de adaptacion del puesto de trabajo y apoyo
profesional del plan de igualdad y conciliacion para la plantilla de las empresas de Grupo
Ibersnacks, que diferencia entre: “- Adaptacion del trabajo: El trabajador sigue en el mismo
puesto pero la carga trabajo y responsabilidades se adaptan temporalmente a las circuns-
tancias del trabajador. - Rotacién del puesto de trabajo: Al empleado se le da temporalmente
otro puesto de trabajo que se adapte mejor a la relacién capacidad responsabilidad’.

El plan de igualdad de la Compaiiia Transmediterranea, SA, sefiala que la evaluacién
de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva tienen en cuenta: “las diferencias de
género en cuanto a los riesgos para la salud (seguridad, agentes quimicos, bioldgicos y fisi-
cos, riesgos musculo esqueléticos y psicosociales), con el fin de que las politicas y prdcticas de
prevencion den respuesta al conjunto de las condiciones de trabajo de hombres y mujeres”.

Otros Planes establecen obligaciones especificas de vigilancia de la salud, incorpo-
rando los riesgos psicosociales?: “El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales deberd
realizar una vigilancia de la salud y elaborard una evaluacién de riesgos de todos los pues-
tos de trabajo, incidiendo en la actuacion frente a los riesgos laborales especificos (tanto
los psicosociales como los relacionados con la salud, maternidad y lactancia), teniendo en
cuenta la posibilidad de que la trabajadora que lo ocupe o vaya a ocuparlo esté embaraza-
da o en periodo de lactancia natural, y todo ello en los términos establecidos en la legisla-
cién vigente”.

Una novedad se encuentra en el Plan de igualdad de oportunidades para empleadas
y empleados publicos de la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La
Mancha que reconoce la necesidad de dar formacién especifica en esta materia: “Medida
3. Incluir contenidos que contemplen la perspectiva de género en la prevencién de los riesgos
laborales en la formacién que reciben los y las miembros de los comités de seguridad y salud
laboral asi como los y las delegadas de prevencion”.

27 Un buen ejemplo de indicadores para la evaluacion del puesto de trabajo se encuentra en el Anexo V del Plan de
igualdad del Convenio colectivo de BSH Electrodomésticos Espafia, SA servicio BSH al cliente (zona 1, noroeste).
21 Plan de Igualdad de Obrascon Huarte Lain.
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Una regulacién muy comun en los Planes de igualdad es que se refieren a la inten-
cion de poner en marcha o actualizar protocolos de actuacién en el ambito de &mbito de la
salud laboral en relacion con las trabajadoras embarazadas, de parto reciente y lactancia,
sin dar mas referencias del mismo en cuanto a su contenido sin que tampoco estén publi-
cados en el propio plan, por lo que se convierten en documentos internos de la empresa
de dificil acceso?.

En otros Planes de igualdad se encuentran fallos a la hora de regular esta cuestién
respecto del articulo 26 LPRL. Por ejemplo, el Plan de Igualdad de Automaticos Orenes es-
tablece el cambio automatico de puesto de trabajo sin aplicar las fases previas del articulo
26 LRPRL o sin que exista un riesgo para la salud de la madre. En otros casos, la redacciéon
no se ajusta a la finalidad de la LPRL. En este sentido, el Plan de igualdad de Seat, SA, en
el apartado dedica a embarazo y lactancia, expresamente se refiere a: “Evitar los posibles
riesgos laborales de las mujeres embarazadas o en periodo de lactancia (...). Promover la
adecuada reubicacion de la mujer embarazada, o en los casos de riesgo por lactancia, si su
trabajo supusiera una situacion contraproducente para ella o el feto y, en caso de imposi-
bilidad de cambio de puesto, gestionar la suspension del contrato por riesgo de embarazo,
segtin las recomendaciones recogidas por SEGO”. Tal y como es sabido, no se trata de evitar
sino de eliminar el riesgo como primera opciéon; y tampoco se puede promover el cambio
de puesto de trabajo ya que es un derecho de las trabajadoras que no queda supeditado a
las necesidades empresariales o las posibilidades organizativas del momento en el que se
plantee la reubicacién de la trabajadora.

El Plan de Igualdad del convenio colectivo de la empresa Mediaset Espafia Comu-
nicacién reconoce privilegios que nada tienen que ver con la prevencion de riesgos labo-
rales y que plantean serias dudas de legalidad: “12. Parking embarazadas: Como medida
encaminada a favorecer la proteccion de la maternidad, las trabajadoras embarazadas dis-
ponen de la reserva de una plaza de aparcamiento en las instalaciones de Fuencarral desde
el mismo inicio de su estado de gestacion. La reserva de plaza de aparcamiento se otorgard
y gestionard por el Departamento de Servicios Generales, dentro de las posibilidades de ca-
pacidad que ofrece el parking de Fuencarral”

Otro ejemplo de regulacién incorrecta se encuentra en el Plan de igualdad de Telecor,
SA: “Difundir a las trabajadoras la posibilidad de acogerse voluntariamente a la suspension
de contrato por riesgo de embarazo a partir de la semana 37(o semana 34 si es un embara-
zo multiple), independientemente del puesto de trabajo que ocupen. En este caso el «riesgo
laboral durante el embarazo» se entiende asociado a circunstancias externas al puesto de
trabajo, tales como la necesidad de hacer desplazamientos, horarios y ritmo de trabajo, etc”.

En algun caso se regula dentro del apartado de medidas de conciliacién de la vida
laboral y familiar, solo para el riesgo por lactancia natural con una regulacién un tanto du-
dosa - Plan de igualdad de Radio Popular, SA, -COPE-: “Riesgo durante la lactancia natural:
El articulo 37 del CC establece que las trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia
serdn apartadas de sus puestos de trabajo habituales cuando estos no sean adecuados por

29 Plan de Igualdad de Oportunidades en la empresa “Exfran, Sociedad Limitada”.
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su ergonomia, toxicidad o cualquier otro aspecto preventivo, sin detrimento de la retribu-
cion que venia percibiendo, ni de la categoria profesional”.

5. A modo de conclusion: propuestas de actuacion

De los datos obtenidos del analisis de los convenios colectivos y planes de igualdad
se detecta como su regulacion se centra casi en exclusiva en reproducir, mas que regular,
aspectos relacionados con el embarazo y, en menor medida, con la situacién de lactancia
natural, del articulo 26 LPRL sin entrar a delimitar la amplia discrecionalidad de la que goza
el empresario a la hora de la aplicacion de las distintas fases de dicho precepto. Ello empieza
a tener consecuencias a la hora de reconocer las prestaciones de la seguridad social vincu-
ladas al riesgo por embarazo y por lactancia natural, puesto que muchos fallos judiciales de-
niegan las prestaciones al no quedar suficientemente acreditado y objetivizado la existencia
de un riesgo especifico o porque el empresario no ha justificado la imposibilidad de aplicar
las fases del articulo 26 LPRL, lo que puede suponer una grave vulneracion de los derechos
de las trabajadoras ya que se les pueden denegar una prestacion que es fundamental para
garantizar su permanencia en el mercado de trabajo en verdaderas condiciones de igualdad.
Por todo ello, es necesario que los interlocutores sociales incorporen, materialmente y no
solo formalmente, estas cuestiones como parte integrante de la politica de prevencion de
riesgos laborales, limitando, de igual manera que lo hacen con aspectos mas vinculados a
problemas de seguridad en el trabajo que responde muchas veces a un modelo predominan-
temente masculino de relaciones laborales, las potestades empresariales.

A su vez, la negociacién colectiva deberia de repensar la politica preventiva en base
a factores objetivos que tengan en cuenta las diferencias bioldgicas, mas alla de la mater-
nidad y de la lactancia natural, asi como la situacién de discriminacién de la mujer en el
mercado laboral que se manifiesta en la segregacion laboral y que puede tener importan-
tes repercusiones para la salud laboral de las trabajadoras, y que practicamente siguen
pasando desapercibidas hoy en dia en los textos de los convenios colectivos, si bien es
cierto que la regulacién de los planes de igualdad ha supuesto la obligacién de incorporar
la perspectiva transversal de género también en cuestiones relacionadas con la salud la-
boral, lo que, poco a poco y con fallos, empieza a tener su reflejo en su contenido, al menos
en un plano teérico o formal.
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Resumen. En este capitulo se pretende el andlisis de las clausulas de igualdad de los con-
venios colectivos, pero no de forma general, sino con el fin de establecer cuales de las medidas
que se integran en este ambito pueden influir en la lucha contra el absentismo de las empresas.
Las clausulas que mas interesan son, sin lugar a duda, las relativas a la conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral. Es facilmente deducible que la aplicacion de los instrumentos de concili-
acion consigue que el absentismo se reduzca, puesto que facilitan las necesidades familiares de
los trabajadores, que no precisan buscar otros métodos para atender a este tipo de exigencias.

Palabras clave: absentismo, igualdad y negociacion colectiva, condiciones de trabajo,
conciliacion de la vida familiar y profesional

Abstract. In this chapter the author would like to analyze the gender equality clauses
in the collective bargaining, not in a general way, but with the aim of knowing among all the
clauses which can help to fight against the absenteeism in the companies. In this context, the
main clauses are the conciliation between family and professional life ones. It is not difficult to
realize that the conciliation instruments get the reduction of the absenteeism average, owing
to they make easier the care of their families. So, the employees don’t need to look for others
ways to pay attention to their relatives.

Keywords: absenteeism, equality and collective bargaining, working conditions, concili-
ation between family and professional life.

Sumario: I. Introduccion. 1. El contexto de la regulacion. I11. Los instrumentos de
actuacion para conseguir la implantacion de las medidas. 3.1. El diagnéstico de la situa-
cién. 3.2. El control de los planes de igualdad: la creacién de comisiones ad hoc. 3.3. Las
medidas de sensibilizacion e informacion que colaboran en el éxito de las politicas de
igualdad de género. IV. Las materias en el ambito laboral afectadas, en especial la con-
ciliacion. V. Las medidas concretas que colaboran en el control del absentismo. 5.1. El
horario flexible. 5.2. El permiso de lactancia. 5.3. Los permisos y licencias retribuidas.
5.4. Las licencias no retribuidas. 5.5. Otras medidas de colaboracion con la conciliacién.
5.6. La prevencion de riesgos.
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I. Introduccion

El &mbito de la negociacion tiene especial relevancia en el marco de la igualdad de
trato y oportunidades. Asi, lo reconoce el Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colecti-
va 2015,2016 y 2017, el cual recomienda incluir criterios conjuntos en la negociacién sec-
torial para la elaboracidn de los Planes de Igualdad, sobre todo los relativos a la aplicacidn,
evaluacién, seguimiento, administracion y resolucion de discrepancias en la materia. De
esta forma, desde estos criterios debe realizarse un diagnostico de la situacion existente
en la empresa, analizando fundamentalmente las distintas caracteristicas del empleo fe-
menino en la seleccidn de personal, en los niveles salariales y en las promociones profe-
sionales, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en el ambito del acoso sexual.

Pero, este Acuerdo, ademas, sefiala que en el ambito del convenio colectivo deben
emprenderse acciones de lucha contra el absentismo con el fin de conseguir la reduccion
de las ausencias injustificadas a través de medidas correctoras y de control. En este con-
texto, parece fundamental la inclusién de instrumentos de conciliacién que promuevan
que los trabajadores, que tengan necesidades entorno a estas cuestiones, puedan encon-
trar cauces controlados, que eviten las ausencias injustificadas al trabajo.

No hay que olvidar que todas las medidas que se establezcan a los efectos de cola-
borar en la conciliacién de la vida familiar y laboral de los trabajadores, tendran mayor
incidencia en las trabajadoras y, por tanto, estaran minimizando las consecuencias del
absentismo de este colectivo y, consecuentemente, reduciran también la tasa general. En
este sentido se reconoce en algin convenio colectivo que en el diagnostico de la situacion
previa al plan de igualdad se pone en evidencia que los permisos retribuidos y reduccio-
nes de jornada evitan la discriminacién por razén de sexo, puesto que en la realidad se
ha comprobado que el uso de reducciones de jornada ha sido mayor en mujeres que en
hombres (12 mujeres/7 hombres), lo que se repite en el &mbito del permiso por lactancia
(un total de 9 mujeres han hecho uso frente a 5 hombres en el mismo periodo)®*. En conclu-
sion, las medidas de conciliacion siempre mejoran la situacion laboral de las trabajadoras
frente a los trabajadores.

Este analisis se inicia con unos apuntes generales sobre las clausulas de igualdad de
género con el fin de establecer el contexto en el que se insertan las medidas de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, verdadero objetivo de este trabajo. En concreto, la
metodologia de trabajo y sus objetivos principales. En la Gltima parte, desde la finalidad
de conciliacion, se determinaran las condiciones particulares recogidas en los convenios
que pueden ser de gran utilidad para el control de las ausencias de los trabajadores en
aras a colaborar con la lucha contra el absentismo?.

1 CC de Exide Technologies Espafia, SLU (BOE 7 marzo 2014).

2La metodologia elegida es el analisis de convenios de sector y de empresa que se han publicado durante el afio 2014
y hasta abril de 2015. Sobre todo se van a tratar convenios colectivos de nivel de empresa, ya que en estos es donde se
inserta el cumplimiento de la obligacién de elaborar Planes de Igualdad, que se recogen en los convenios colectivos.
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I1. El contexto de la regulacion

En los propios convenios colectivos se recoge la importancia de estas medidas de
igualdad de género, desde la vision de la diversidad como un elemento que colabora al
éxito del proyecto empresarial®. Se reconoce que es ahora el entramado empresarial (por
conviccién o por imposicion legislativa o incluso desde la realidad que reflejan sus datos
desagregados por sexo), quien ha asumido la responsabilidad de transformar los entornos
laborales en organizaciones mas libres e igualitarias, liderando el avance en los conoci-
mientos de esta materia y en la difusion e influencia a la sociedad a la que pertenecen®.
Incluso se entiende que es precisa la inclusién de estas clausulas a los efectos de luchar
en sectores tradicionalmente mas “masculinizados”, en los que la presencia de la mujer
es minoritaria®. En cualquier caso, la obligacion de dichas politicas de igualdad debe ser
asumida tanto por la representacion de la empresa como de los trabajadores®.

En todo caso, los propios convenios colectivos ya advierten que la introduccion de
medidas de igualdad formal dentro de la institucién empresarial no garantiza la existencia
de una igualdad de oportunidades real entre mujeres y hombres. La tradicién en los roles
provocan que las mujeres tengan una situacion de partida menos favorable debido a las
mayores responsabilidades sobre las tareas familiares y domésticas que asumen, asi como
a las interrupciones durante el periodo reproductivo’ .

En algunos convenios colectivos analizados se contextualiza la necesidad de regular
este tipo de condiciones en el &mbito de la negociacidn colectivas desde el derecho inter-
nacional y europeo. En concreto, se menciona que el principio de igualdad entre mujeres
y hombres se reconoce en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre
los que destaca la Convenciéon sobre la eliminacién de todas las formas de discrimina-
cion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre
de 1979 y ratificada por Espafa en 19838 Asimismo, se hace referencia a la Conferencia
Mundial sobre la Mujer celebrada en México que exigi6 a los gobiernos estrategias nacio-
nales para conseguir la igualdad plena de género y la eliminacion de la discriminacion®. En
este mismo ambito procede evocar los avances introducidos por conferencias mundiales
monograficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea, reconocen
los convenios colectivos. Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de
mayo de 1999, y posteriormente el Tratado de Lisboa, se reconoce el caracter juridica-
mente vinculante de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea, donde se

3 CC del Grupo Colt en Espafia (BOE 15 diciembre 2014).

4 CC de Mutua Montafiesa, Matepss nim. 7 (BOE 8 mayo 20154).

5 Las clausulas de igualdad se justifican por la incorporacién tardia de la mujer en el sector, y la existencia tanto de
una segregacion horizontal (se concentran en puestos de servicios centrales) como vertical (pocas mujeres acceden a
puestos directivos). Vid CC del Grupo ASV Servicios Funerarios (BOE 26 febrero 2015).

¢ CC de Magasegur, SL (BOE 19 mayo 2014).

7 CC de Mutua Montafiesa, Matepss nim. 7 (BOE 8 mayo 2014).

8IX CC de Siemens, SA (BOE 15 agosto 2014).

9 CC de Mutua Montafiesa, Matepss num. 7 (BOE 8 mayo 2014).
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recoge la igualdad entre mujeres y hombres y se proclama la eliminacion de las desigual-
dades entre ambos como objetivo de caracter transversal que debe integrarse en todas
las politicas y acciones de la Unién Europea y de sus Estados Miembros, entre los cuales
légicamente se incluye Espafia'®.

Asimismo, con amparo en el antiguo articulo 111 del Tratado de Roma, se ha desa-
rrollado un acervo comunitario sobre igualdad de sexos donde destacan dos directivas:
la Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76 /207 /CEE, relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso
al empleo, a la formacién y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo; y
la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacién del principio de igualdad de trato entre hom-
bres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro*!.

Finalmente, ya en el derecho interno se avala el principio por el articulo 14 de la
propia Constitucion Espafiola; el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores que establece
el respeto a la dignidad, a la intimidad y a no ser discriminados directa o indirectamente
y a la no discriminacion por razén de sexo; y por la Ley Organica 3/2007, de 22 de mar-
zo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, que implanté los planes de igualdad
en las empresas. A partir de este ultimo instrumento se reconoce el derecho genuino de
las mujeres en el contexto laboral, que es un elemento de enriquecimiento de la propia
sociedad, que contribuira al desarrollo econémico y al aumento del empleo!?. Desde esta
ultima normativa, se contextualiza las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discri-
minacidén laboral entre mujeres y hombres, que deberan negociarse entre las empresas y
los representantes legales de los trabajadores®s.

Incluso en el contexto del sector publico la negociacion se hace eco de la obliga-
cién de establecer clausulas convencionales en materia de igualdad desde la Orden
APU/526/2005, de 7 de marzo, por la que se dispone la publicacién del Acuerdo de Con-
sejo de Ministros de 4 de marzo de 2005, que aprobd un Plan parala igualdad de género en
la Administracién General del Estado que contenia un catdlogo de medidas innovadoras
en lo que aigualdad entre mujeres y hombres se refiere; y las medidas para la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral (Plan Concilia) contenidas en el Acuerdo Adminis-
tracion Sindicatos de la Mesa General de Negociacion para la mejora de las condiciones
de trabajo y la profesionalizacién de los empleados publicos, publicado mediante Orden
APU/3902/2005, de 15 de diciembre. Esta normativa, se apunta desde la negociacion,
represento un verdadero salto cualitativo en el desarrollo de politicas de empleo impulso-
ras de oportunidades, al introducir en Espafia un conjunto de disposiciones pioneras en
materia conciliacién entre la vida personal, familiar y profesional®*.

En todo caso, no solo se justifica la implantacién de medidas de igualdad desde las
necesidad propias de los trabajadores, sino que también se defienden desde la bisqueda

10X CC de Siemens, SA (BOE 15 agosto 2014).

11X CC de Siemens, SA (BOE 15 agosto 2014) y CC de Exide Technologies Espaiia, SLU (BOE 7 marzo 2014).
12 CC de Exide Technologies Espaiia, SLU (BOE 7 marzo 2014).

13 CC de Proteccidn Castellana, SL (BOE 30 mayo 2014).

14 CC de Mutua Montafiesa, Matepss num. 7 (BOE 8 mayo 2014).
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de una empresa de calidad, el aprovechamiento del potencial y las capacidades de todo el
personal, que la igualdad puede aumentar la motivacion y el compromiso con el trabajo o
la responsabilidad de la empresa como creadora y difusora de roles sociales. Se trata de
defender que la igualdad de género también es un beneficio para la empresa'. En defini-
tiva, se busca provocar una mayor responsabilidad social, en beneficio de los empleados y
del conjunto de la sociedad en general®®.

En este sentido, incluso algunas empresas incluyen la lucha de este principio en el
ambito de su responsabilidad social corporativa'’. Desde aqui se defiende la eleccién de
esta perspectiva, dado que las propias ventajas sociales de estas politicas puede ser un
factor primordial en la efectividad de los objetivos a conseguir en materia de igualdad de
género.

I11. Los instrumentos de actuacion para la implantacion de las medidas
3.1. El diagnéstico de la situacion

En la mayoria de las ocasiones, el plan de igualdad se realiza tras seguir un analisis
de la situacion existente en la empresa (lo que se denomina diagndstico). Se trata de un
documento temporal y, por tanto, dindmico, que debe aportar evidencias de la situacion
en la que se encuentran las empresas en materia de igualdad de género en los aspectos re-
lativos al empleo'®. Es fundamental analizar los distintas caracteristicas del empleo feme-
nino en las diversas materias (niveles salariales y promociones profesionales'’; seleccidn,
promocion y desarrollo, ordenacion del tiempo de trabajo y acoso sexual?’), y desde estos
datos elaborar los planes de igualdad adecuados en cada situacion.

En la materia que aqui interesa es oportuno sefialar que en algunos convenios colec-
tivos se solicita para el diagndstico los datos desagregados por sexos en relacion, con lo
niveles de absentismo, especificando causas y desglosando de los datos correspondientes
a permisos e incapacidades?!. De esta forma, se esta reconociendo la incidencia de las
cuestiones de género en materia de ausencias, que puede ser un elemento fundamental a
la hora de establecer formulas de lucha contra el absentismo.

15 Ha quedado probado que la presencia de la mujer en puestos de responsabilidad redunda en una mayor compe-
titividad de la empresa. Vid. “Presencia de Mujeres en puestos de responsabilidad y competitividad empresarial’, estudio
realizado por el Consejo de Camaras de Comercio, en colaboracién con el Ministerio de Sanidad, servicios sociales e
Igualdad. pag. 65.

16 CC de Mutua Montafiesa, Matepss num. 7 (BOE 8 mayo 2014).

17CC de Magasegur, SL (BOE 19 mayo 2014) y CC de Viriato Seguridad, SL, para los centro de trabajo de las provincias
de Murcia y de Valencia (BOE 24 junio 2014).

18 CC para las empresas integradas en la unidad de negocio de Albertis Autopistas UNaAE (BOE 27 septiembre 2014).

19 XXVI CC de Bimbo SAU (BOE 30 julio 2014).

20X CC de Siemens, SA (BOE 15 agosto 2014).

21 VI CC del sector de derivados del cemento (BOE 28 marzo 2014) y III CC de Easyjet Handling Spain sucursal en
Espaifia (BOE 30 julio 2014).
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3. 2. El control de los planes de igualdad: la creacién de comisiones “ad hoc”

Una vez confeccionado el plan de igualdad desde el diagnostico de la situacion de
la empresa, en casi todos los convenios que tratan el tema de la igualdad, crean una Co-
mision que se dedica a analizar y controlar las medidas establecidas, como garantia de
efectividad.

Los denominacion de dicha comision varian segin el convenio: asi, por ejemplo, se
utilizan distintos nombres tales como Comisién Permanente de Diversidad e Igualdad?®,
Comision Paritaria de Igualdad de Oportunidades??, Comisién Sectorial para la Igualdad
de Oportunidades?*, Comisién para la igualdad de Oportunidades y la no Discriminacién?’,
Comisidén Interna de Seguimiento por la Igualdad?, o Mesa de Igualdad?’. En otras ocasio-
nes, se estima que cada empresa del grupo debe tener una Comisién Paritaria de Igual-
dad?®®. A veces es la propia Comisidn Paritaria del Convenio quien se encargada de las
funciones relativas a las politicas de igualdad®. No obstante, ademas, es posible nombrar
a una persona Responsable de Igualdad en las distintas entidades®".

En cuanto a su composicién es siempre paritaria (con representacion de la empresa
y de los trabajadores). Unas veces esta formada por 3 miembros de cada parte®', por 4%,
por 53, o por 6%, procurando que en la misma haya presencia femenina.*>. En general,
estan conformadas por un presidente y un Secretario®, que en ocasiones se nombran de
forma alternativa por cada una de las partes®’. Asimismo, suelen estar asesoradas por
personas ajenas especialmente cualificadas®® y se conceden a los integrantes de las comi-
siones créditos horarios para desarrollar su funciones®.

Con independencia de su denominacion y su composicidn, sus funciones son en ge-
neral el control de las medidas de implantacién de la igualdad en la empresa, sobre todo

22 Dotando a dicha comision de presupuesto econdémico a los efectos de hacer que sus funciones sean mas efectivas.
Vid. CC del Grupo ASV Servicios Funerarios (BOE 26 febrero 2015).

ZII CC de Nokia Solutions and Networks Spain SL (BOE 25 abril 2015).

24 CC para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo 2015).

%5 CC bésico, de ambito estatal, para la fabricacion de conservas vegetales (BOE 26 diciembre 2014).

26111 CC de Easyjet Handling Spain sucursal en Espafia (BOE 30 julio 2014).

27 CC de Liberty Seguros, Compaiiia de Seguros y Reaseguro SA (BOE 28 noviembre 2014).

28 CC del Grupo Colt en Espafia (BOE 15 diciembre 2014).

29 CC de Ayora Gea Transportes Petroliferos, SA (BOE 26 diciembre 2014).

30 CC de Praxair Espaifia, SL (BOR 12 enero 2015).

311II CC de Nokia Solutions and Networks Spain SL (BOE 25 abril 2015).

32 CC para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo 2015), CC de Alcatel Lucent Espafia, SAU (BOE
10 febrero 2015), XXVI CC de Bimbo SAU (BOE 30 julio 2014) y X CC de Vigilancia Integrada SA (BOE 10 febrero 2015).

33 CC para las empresas integradas en la unidad de negocio de Albertis Autopistas UNaAE (BOE 27 septiembre 2014).

3% CC de Alianz, Compaiiia de Seguros y Reaseguros, SA (BOE 26 febrero 2015).

35 CC basico, de ambito estatal, para la fabricacion de conservas vegetales (BOE 26 diciembre 2014).

3¢ I1I CC de la Fundacién O'Belén (BOE 17 marzo 2015).

37 XXVI CC de Bimbo SAU (BOE 30 julio 2014).

38111 CC de Nokia Solutions and Networks Spain SL (BOE 25 abril 2015); CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU,
Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014); y CC para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios
(BOE 31 marzo 2015).

39 XXVI CC de Bimbo SAU (BOE 30 julio 2014); CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU, Mena Supermercados,
SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014); y CC basico, de ambito estatal, para la fabricacion de conservas vegetales (BOE
26 diciembre 2014).
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en materia de conciliacion de la vida laboral y personal de los empleados*. En muchas
ocasiones, estan encargadas del diagndéstico sobre la situacion de la igualdad de oportu-
nidades y de trato en el sector, asi como del asesoramiento y mediacion en la materia*’;
o también del seguimiento de las acciones tomadas sobre la ejecucion del Plan de Igual-
dad*?. Parece interesante que elaboren un informe anual®, o incluso un cédigo de buenas
practicas en materia de trato y oportunidades en las empresas del sector*4, a los efectos de
que sirva de guia en el desarrollo de las cldusulas de igualdad de género.

Por ultimo, hacer mencion a una buena practica recogida en la negociacion de esta
materia. Se trata de la creacién de un fondo econémico anual, destinado a materiales, cam-
pafias y estudios, y gastos similares que se consideren necesarios para la adecuada ejecu-
cion del Plan de Igualdad*. Solo a través de una correcta informacién sobre las medidas a
los trabajadores, se podra garantizar que disfruten de las distintas politicas establecidas.

3. 3. Las medidas de sensibilizacion e informacién que colaboran en el éxito de las politicas
de igualdad de género

Es fundamental para que las medidas de conciliacién consigan los efectos deseados
que los trabajadores tengan conocimiento de los instrumentos que la empresa pone a su
disposicion. En algunos convenios se reconoce la importancia de esta informacidn. Asi, se
decide incluir en el Portal de Empleado informacion sobre las medidas de conciliacién de
la empresa y también celebrar sesiones informativas abiertas*¢; se difundira entre todos
los empleados un documento marco con los derechos basicos en materia de conciliacién
de la vida personal, familiar y profesional que resulte aplicable*’; o se financiara por la
empresa un folleto informativo sobre las licencias comtinmente utilizadas, los derechos
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y las mejoras existentes sobre los de-
rechos legales en cada empresa*®. Por otro lado, es fundamental que los beneficios puedan
ser disfrutados tanto por hombres como mujeres para fomentar el reparto de responsa-
bilidades entre todos*.

Mas adecuado todavia sera si, ademas de informarles, se les anima a la utilizacion
de dichas medidas, garantizando los permisos a través del ejercicio de los derechos legal-
mente establecidos, sin que se resientan las relaciones laborales®®.

40 CC del Grupo Asegurador Reale (BOE 29 de abril de 2015).

*1 CC para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo 2015). A través incluso del procedimiento
de arbitraje, en V CC estatal para las empresas de gestion y mediacién inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014).

42 CC para las empresas integradas en la unidad de negocio de Albertis Autopistas UNaAE (BOE 27 septiembre 2014).

43 XXVI CC de Bimbo SAU (BOE 30 julio 2014) y IX CC de Siemens, SA (BOE 15 agosto 2014).

“ VI CC del sector de derivados del cemento (BOE 28 marzo 2014).

45 XXVI CC de Bimbo SAU (BOE 30 julio 2014).

46 CC del Grupo Colt en Espaiia (BOE 15 diciembre 2014).

7 CC de Exide Technologies Espafia, SLU (BOE 7 marzo 2014).

48 CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU, Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014).

4 IX CC de Siemens, SA (BOE 15 agosto 2014).

50 CC de Control y Montajes Industriales CYMI, SA (BOE 5 septiembre 2014).
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Pero, igualmente, parece importante la concienciaciéon en materia de igualdad de
oportunidades y de trato no solo de los trabajadores que disfrutan de los derechos, sino
del resto de la plantilla®'. Esta sensibilizacion debe ser especialmente dirigida al personal
que interviene en procedimientos de seleccion®? y al que tiene encomendada la direccion
de equipos®3.

Desde otro punto de vista, se incluird informacién sobre principios de igualdad de
oportunidades en modulos formativos especificos para quienes tuvieran responsabili-
dades en la direccion y gestion de equipos; se realizaran acciones informativas para la
plantilla en materia de igualdad de género para evitar discriminacién; y se fomentara la
realizacion de acciones formativas que contribuyan a potenciar medidas de conciliacion
(acciones formativas para gestion del tiempo y del estrés)>*.

IV. Las materias afectadas en el dmbito laboral, en especial la conciliacién

Los ambitos concretos que determina el Preacuerdo para el Empleo y la Negociacién
Colectiva 2015, 2016 y 2017 (firmado el 14 de mayo de 2015) que deben ser regulados en
materia de igualdad de género son la seleccion, la clasificacién profesional, la promocién
y formacidn, la clasificacion profesional, las medidas de conciliacion de la vida laboral y
familiar, asi como la lucha contra el acoso sexual.

En un contexto muy similar, los convenios colectivos buscan distintos objetivos tales
como la integracidon de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
la empresa, en la gestion y en la facilitacion de la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de las personas de la plantilla®. Las materias mas comunes en este ambito son
el reclutamiento, seleccion, distribucién, promocién y demds condiciones laborales del
personal afectado por este acuerdo®. En ocasiones se abordan estos objetivos a través de
la lucha contra la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “la situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de la persona del otro sexo”".

Hay otros instrumentos de negociacién que amplian las materias sefialadas. Asi, por
ejemplo, se incluyen politicas de igualdad en el acceso al empleo; promocidén en el empleo;
formacion; conciliacion; prevencion del acoso; e imagen igualitaria de la empresa®®. A es-

51 CC de Praxair Espaiia, SL (BOR 12 enero 2015).

52 CC de Servicio BSH al Cliente Zona 2 Norte (BOE 25 junio 2014) y CC de BSH Electrodomésticos Espaia, SA, Servi-
cio BSH al cliente para sus centros de trabajo de Gerona, Tarragona y Palma de Mallorca (BOE 15 abril 2014).

53 CC de Saint-Gobain Vicasa, SA (fabricas) para el periodo 2014-2016 (BOE 17 octubre 2014).

5% CC de Liberty Seguros, Compaiiia de Seguros y Reaseguro SA (BOE 28 noviembre 2014).

%5 CC de Proteccion Castellana, SL (BOE 30 mayo 2014). En idéntica linea, V CC de Santa Barbara sistemas (BOE 14
noviembre 2014).

% CC de Préxima Servicios Empresariales SL (BOE 29 abril 2015); CC de Aunar Group 2009 SL (BOE 13 abril 2015);
CC de Ex In Técnicas Tubulares SL (BOE 1 abril 2015) y CC de Axafone Telecomunicaciones, SL (BOE 10 marzo 2015); CC
estatal para las industrias de elaboracién de arroz (BOE 3 febrero 2015); CC de Icono Enterprise SL (BOE 15 diciembre
2014); y CC de ELA Hiermor Asociados, SLU (BOE 31 marzo 2015). En el &mbito sectorial, en la misma linea el VI CC del
sector de derivados del cemento (BOE 28 marzo 2014) y el [V CC General de la industria salinera (BOE 16 diciembre 2014).

57 CC de Praxair Espaiia, SL (BOR 12 enero 2015).

%8 Junto al despido se incluye como materia la suspension. Vid. CC de Proteccién Castellana, SL (BOE 30 mayo 2014).
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tas opciones se afiaden otras como la inclusién de medidas en materia de contratacion,
pero también de despido®’; materia salarial; descripcion de puestos de trabajo y perfiles
de empleados; evaluacion del desempefio; vacaciones y permisos; asi como comunicaciéon
con los trabajadores®® . Ademas, se insertan protocolos de acoso laboral y acoso sexual®,
y cualquier discriminacion por embarazo o maternidad®. O, en general, se busca evitar el
uso sexista del lenguaje®, tanto en las comunicaciones internas como externas®.

Pero, en el contexto de este estudio, la materia mas importante es, sin lugar a dudas,
la relativa a la conciliacion de la vida familiar y laboral®. En la linea que ya fue mencio-
nada, se incide en los beneficios de estos instrumentos para las dos partes integrantes de
la relacion laboral. Las medidas deben enmarcarse dentro la competitividad empresarial,
que exige mantener la excelencia de los servicios prestados y la asistencia a los requeri-
mientos de los clientes®®, buscando la compatibilidad de las actividades y la organizacion
de la empresa®. Se trata de buscar un punto de equilibrio adecuado entre las necesidades
personales y su desarrollo profesional dentro de la empresa®®.

V. Las medidas concretas que colaboran en el control del absentismo
5.1. El horario flexible

Una de las formulas con mayores efectos en la lucha contra el absentismo es la crea-
cion de derechos para los trabajadores que colaboren en la flexibilizacion de sus horarios.
Si tienen la posibilidad de organizar su tiempo de trabajo es l6gico concluir que en su
determinacion valoraran sus obligaciones personales y familiares, de forma que no en-
torpezcan su jornada de trabajo y, por tanto, evitaran no solo las ausencias injustificadas,
sino también las justificadas.

Asi, se reconoce la posibilidad de sustituir el horario partido de forma temporal por
un horario continuado para adecuarlo a la conciliacion de la vida familiar y laboral para

5911 CC de Supersol Spain, SLU y Superdistribucién Ceuta SLU (BOE 12 enero 2015).

0 CC de Magasegur, SL (BOE 19 mayo 2014) y CC de Viriato Seguridad, SL, para los centro de trabajo de las provincias
de Murcia y de Valencia (BOE 24 junio 2014).

61 CC de Federacién Farmacéutica SCCL (BOE 12 enero 2015) y CC de Alcatel Lucent Espafia, SAU (BOE 10 febrero
2015).

62V CC estatal para las empresas de gestién y mediaciéon inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014).

63 CC del Grupo Importaco Frutos Secos (BOE 2 abril 2015).

64 CC de Liberty Seguros, Compaiiia de Seguros y Reaseguro SA (BOE 28 noviembre 2014).

6 Algunos ejemplos de convenios que introducen la conciliacién como elemento principal de las politicas de igual-
dad son: CC del grupo de empresas de servicios del Real Automovil Club de Espafa (BOE 21 abril 2015), CC de Mutua
Montafiesa, Matepss num. 7 (BOE 8 mayo 2014), XXVI CC de Bimbo SAU (BOE 30 julio 2014), CC de Mercadona SA, Forns
Valencians, SAU, Mena Supermercados, SLy Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014), CC de Liberty Seguros, Compaiiia de Segu-
ros y Reaseguro SA (BOE 28 noviembre 2014), III CC de la Fundaciéon O'Belén (BOE 17 marzo 2015), CC del Grupo ASV
Servicios Funerarios (BOE 26 febrero 2015) y VI CC del sector de derivados del cemento (BOE 28 marzo 2014).

6 CC de Control y Montajes Industriales CYMI, SA (BOE 5 septiembre 2014).

67 CC de Viriato Seguridad, SL, para los centro de trabajo de las provincias de Murcia y de Valencia (BOE 24 junio
2014).

 CC de Exide Technologies Espaiia, SLU (BOE 7 marzo 2014).
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trabajadores por razén de guarda legal de menores de 12 afios®, o hijos con discapaci-
dad fisica, psiquica o sensorial o por motivo de cuidado directo de su conyuge, pareja de
hecho o familiar hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad que lo precise por
razén de edad, accidente o enfermedad’®. Asimismo, es posible solicitar cambios tem-
porales de tipos de horario y jornada (de jornada partida a continuada o viceversa) o
disfrutar de medidas de flexibilidad en relacién al tiempo de trabajo para adaptar la vida
personal y/o familiar a la jornada preexistente en caso de enfermedad grave propia o
del conyuge o pareja de hecho, de familiares de primer grado de consanguinidad, y de
atencion a los hijos durante el proceso de separacion o divorcio, siempre que el empleado
ostente la custodia de los mismos y como maximo hasta su mayoria de edad o emancipa-
cién declarada’. No obstante, a veces se restringe el derecho conforme a las necesidades
organizativas de la empresa’? o a la necesidad de garantizar debidamente la cobertura
de las necesidades del servicio’.

En ocasiones, la negociacion reconoce horarios flexibles tanto de entrada como de
salida del centro de trabajo, cuando existan motivos médicos o familiares, en especial para
los trabajadores con hijos menores de 5 afios o con patologias crénicas, aunque se supe-
dita al previo acuerdo con el superior jerarquico’. O incluso se amplia el beneficio de la
reduccion de jornada por cuidado de hijos hasta 2 aflos mas, que se afiaden al derecho
reconocido legalmente, a través de un contrato a tiempo parcial”.

Se entiende como especialmente conciliador la articulacién de la flexibilizacion de
forma general mediante el retraso de la hora de finalizacion de la jornada laboral diaria en
la misma medida que se retrasa la entrada; o, mediante una mayor flexibilizacién median-
te surecuperacion en el periodo del afio natural en curso que se acuerden (sin que aquella
pueda exceder de 2 horas diarias)’®. Con la generalizacion de este tipo de clausulas se re-
duciria exponencialmente la tasa de absentismo que generan las obligaciones familiares,
sin ningun coste para el empresario.

5.2. El permiso de lactancia

El Estatuto de los trabajadores en su art. 37 reconoce un permiso por lactancia en
los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento del menor hasta que éste
cumpla 9 meses. Los trabajadores tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que
podran dividir en dos fracciones. Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sus-
tituirlo por una reduccién de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumu-

9 0 solo hasta los 8 afios en el II CC marco del grupo EON Espaia (BOE 30 enero 2015) o los 10 afios en IV CC marco
del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).

7011 CC marco del grupo EON Espafia (BOE 30 enero 2015).

"1 CC de Liberty Seguros, Compaiiia de Seguros y Reaseguro SA (BOE 28 noviembre 2014).

72 CC de Mutua Montafiesa, Matepss nim. 7 (BOE 8 mayo 20154).

731X CC de Siemens, SA (BOE 15 agosto 2014).

74 CC de Fenice Instalaciones Ibérica, SL (BOE 10 de mayo de 2014).

5 CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU, Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014).

76 IV CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).
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larlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacion colectiva o en el
acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.

De acuerdo con el tenor legislativo, en algunos convenios colectivos se recoge la op-
cion de sustituir el permiso fraccionado por la acumulacion en jornadas completas. Asi,
en 10 dias laborables inmediatamente posteriores al permiso maternal’’; en 15 dias la-
borales a continuacién del descanso de maternidad, preavisando con al menos 15 dias
naturales’®; en 30 dias naturales, uniéndolo en su caso al periodo de baja por maternidad
o paternidad ?; hasta 20 a 25 dias laborables (hasta 40 en los supuestos de parto, adop-
cién o acogimiento multiples), en funciéon del momento de inicio del disfrute del permiso
por maternidad, el cual habra de disfrutarse ininterrumpidamente y a continuacion del
descanso por maternidad®’; o incluso hasta 3 semanas (21 dias naturales)®.

Ademas, se concede la posibilidad de compatibilizar la hora de permiso por lactan-
cia con la reduccion de jornada en 1 o 2 horas (en este ultimo caso con disminucién pro-
porcional del salario) motivada por nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier
causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto, a la que tienen derecho
la madre o el padre®.

Hay razones para afirmar que la acumulacion de la lactancia a continuacion de los
derechos de maternidad y paternidad, evitan las posibles ausencias generadas en los pri-
meros momentos después del nacimiento/adopcién/acogimiento y, ademas, de ayudar a
los trabajadores a conciliar, colaboran en la competitividad de las empresas.

5.3. Los permisos y licencias retribuidas

En muchas ocasiones, mediante la negociacion colectiva se amplian los derechos que
se reconocen en el Estatuto de los Trabajadores en la linea de facilitar a los empleados la
conciliacién de su vida personal y laboral. En concreto, en el contexto que aqui interesa: en
la norma se reconocen 2 (4 si es preciso desplazamientos) dias por el nacimiento de hijo
y por el fallecimiento, accidente o enfermedad grave, hospitalizacién o intervencidn qui-
rurgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad; y por el tiempo indispensable para la realizacion de
examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto que deben realizarse dentro de la
jornada de trabajo.

En relacion al primero de los derechos, por ejemplo, se amplian los dias reconocidos
por nacimiento, adopcién o acogimiento de hijo, asi como en los supuestos de enfermedad
grave del conyuge o de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad

7111 CC para el grupo de empresas MAXAM (BOE 14 enero 2015).

78 CC de Cegedim Hispania SAU (BOE 10 febrero de 2015) y CC del Grupo ASV Servicios Funerarios (BOE 26 febrero
2015).

79 CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU, Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014).

80TV CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).

81 XXVI CC de Bimbo SAU (BOE 30 julio 2014).

821V CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).
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hasta 5 dias naturales; 6 dias naturales cuando fallece el conyuge o ascendientes de pri-
mer grado por consanguinidad, descendientes de primer grado por consanguinidad o afi-
nidad y hermanos siempre que convivan en el mismo domicilio; y 3 dias naturales en los
casos de fallecimiento de parientes hasta el segundo grado por consanguinidad o afinidad
ampliables a cuatro en el supuesto de que sea necesario efectuar un desplazamiento®:. O,
en un momento especialmente complicado, se extiende el permiso por fallecimiento de
hijos a 7 dias naturales en total®*.

Respecto al segundo permiso legal mencionado, se reconoce el beneficio, cuando
ambos padres trabajen en la empresa, ademas del derecho de la trabajadora embarazada
a ausentarse del trabajo para asistir a la realizacién de examenes prenatales y técnicas de
atencion al parto, también al otro progenitor, en los mismos términos y condiciones®®.

Pero, ademas, se anaden otros permisos retribuidos que no se contemplan en el Es-
tatuto de los trabajadores, pero que si que tienen gran incidencia en el control del absen-
tismo injustificado. Se concede un permiso por el tiempo estrictamente necesario para
asistir a consulta médica, en los supuestos de enfermedad del trabajador o de hijos meno-
res de edad®. O para visitar al médico de cabecera, que se extiende en los supuestos que
sea necesario acompafiar a familiares discapacitados de primer grado, con un limite fijado
de horas al ano®’; o para acudir al médico, cuando el trabajador deba acompafiar a un hijo
menor de 12 afios®.

En otra linea, se conceden permisos retribuidos para tramites adopcién y acogida de
2 dias naturales o para técnicas reproduccion asistida (2 dias o 4 medios dias), o incluso
licencias para bautismos y primera comunion de hijos y nietos coincidente con la ceremo-
nia®’. De esta forma, se evita que el empleado falte al trabajo sin causa justificada.

En otras ocasiones se conceden, por ejemplo, permisos con menor utilidad a los
efectos de luchar contra el absentismo, por ejemplo, el dia del cumpleafios del trabajador,
cuando coincida con un dia laborable, podra elegir, cumpliendo con la jornada diaria, el
horario a realizar con el fin de que lo pueda celebrar con su familia y amigos®.

Mas adecuados que los anteriores para la consecucién de objetivos relativos a la con-
ciliacidn, se regulan de forma general las bolsas de horas para compensar la flexibilidad o
los excesos de jornada diarias en supuestos de realizacion de jornadas irregulares®, que
en cierto modo es una féormula de flexibilizacion del horario. En ocasiones, mas especifi-
camente se regulan permisos por asuntos propios de un dia que, con un objetivo claro de
lucha contra el absentismo, solo se conceden a los trabajadores que no hayan faltado al

8 [V CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).

8 TII CC para el grupo de empresas MAXAM (BOE 14 enero 2015).

8 CC del Grupo ASV Servicios Funerarios (BOE 26 febrero 2015).

8 TV CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).

87 CC de Servicio BSH al Cliente Zona 2 Norte (BOE 25 junio 2014) y CC de BSH Electrodomésticos Espaiia, SA, Servi-
cio BSH al cliente para sus centros de trabajo de Gerona, Tarragona y Palma de Mallorca (BOE 15 abril 2014).

8 CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU, Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014).

89111 CC para el grupo de empresas MAXAM (BOE 14 enero 2015).

9 CC de Liberty Seguros, Compaiiia de Seguros y Reaseguro SA (BOE 28 noviembre 2014).

91 CC de Servicio BSH al Cliente Zona 2 Norte (BOE 25 junio 2014) y CC de BSH Electrodomésticos Espafia, SA, Servi-
cio BSH al cliente para sus centros de trabajo de Gerona, Tarragona y Palma de Mallorca (BOE 15 abril 2014).
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trabajo durante el afio natural anterior, afiadiendo un dia adicional en los supuestos en
que tampoco se hayan producido accidentes de trabajo con baja®. A veces inicamente se
reconocen en casos de especial gravedad bolsas de hasta 40 horas de trabajo recupera-
bles, no computables a efectos del calculo del absentismo®3.

En este contexto, hay que defender la gran utilidad de este tipo de medidas en la lu-
cha contra el absentismo injustificado que apuestan por la conciliacién de la vida familiar,
pero sin provocar costes empresariales. El trabajador podra atender a sus necesidades
personales y familiares y podra cumplir con su prestacion en un tiempo ulterior.

Con independencia de esta cuestion, una medida de gran ayuda a los objetivos busca-
dos es la concesion de la posibilidad de fraccionar los permisos en caso de hospitalizacion,
los permisos de paternidad, las reducciones de jornada, los permisos no retribuidos y las
excedencias®, de acuerdo con las necesidades de cada trabajador. Con el mismo fin, se reco-
noce la posibilidad de unir el permiso paternal y maternal con el periodo de vacaciones®.

5.4. Las licencias no retribuidas

Las licencias no retribuidas pueden evitar que los asuntos familiares lleven al tra-
bajador a la falta continua a su puesto de trabajo. Estas medidas son mas favorables al
empresario que las anteriores, ya que no solo sirven para controlar las ausencias, sino que
su utilizacion no les genera ningin coste adicional.

Por ejemplo se reconoce licencias no retribuidas, con una duracién maxima a con-
cretar por centro, para casos de adopcidn en el extranjero, de sometimiento a técnicas de
reproduccién asistida, de hospitalizacién prolongada por enfermedad grave del cényuge
o parientes hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad®. En idéntica direccion y
para los mismos supuestos de hecho, limitadas a una duracién de hasta un mes dentro del
afio natural, es posible ampliar su duracion en supuestos excepcionales®’.

Asimismo, los trabajadores, previo aviso y posterior justificacién, podran ausentarse
del trabajo, sin derecho a retribucion, para la realizacidn de tramites vinculados con adop-
ciones internacionales (maximo 30 dias), por asuntos personales o familiares (maximo de
4 dias/ano), por hospitalizaciéon o enfermedad grave del conyuge, pareja de hecho o de
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad (maximo de 15 dias/afio)
o por enfermedad de hijos hospitalizados por enfermedad grave (maximo 2 meses/afio).
También se reconoce licencia no retribuidas de hasta 30 dias naturales (los 5 primeros, si

921V CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).

9 CC de Fenice Instalaciones Ibérica, SL (BOE 10 de mayo de 2014).

94 XXVI CC de Bimbo SAU (BOE 30 julio 2014).

% CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU, Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014).

% CC de Servicio BSH al Cliente Zona 2 Norte (BOE 25 junio 2014) y CC de BSH Electrodomésticos Espaiia, SA, Servi-
cio BSH al cliente para sus centros de trabajo de Gerona, Tarragona y Palma de Mallorca (BOE 15 abril 2014). Similares
derecho se reconocen en el CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU, Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30
enero 2014).

971X CC de Siemens, SA (BOE 15 agosto 2014).

98IV CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).
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son remunerados), en caso de fallecimiento del cényuge o pareja de hecho debidamente
registrada®.

En algunas negociaciones se va ain mas alla y se conceden licencias sin sueldo sin
necesidad de acreditar la causa por un tiempo minimo de 15 dias y que no exceda de 4
meses, prorrogables hasta 6, para atender asuntos propios*®.

5.5. Otras medidas de colaboracion con la conciliacion

En los distintos convenios colectivos se reconocen otras medidas de diversa natura-
leza que tratan de colaborar en la conciliacion de la vida familiar y laboral, distintas de las
recogidas en el Estatuto de los Trabajadores. A continuacién se mencionan alguna de ellas
que, aunque no tengan especial incidencia en la lucha contra el absentismo, si poder tener
influencia en la mejora del clima de trabajo que evidentemente incrementa la implicacion
del trabajador en la empresa y, por tanto, reduce la incidencia del absentismo y aumenta
la productividad.

Se aconseja el uso de medios telematicos (videoconferencias) en las relaciones la-
borales con el objetivo de reducir la necesidad de viajes de trabajo, facilitando una mejor
conciliacién de la vida familiar'®®. En la misma direccidn, se llevaran a cabo las reuniones de
trabajo dentro del horario de la jornada ordinaria'®?, excepto en casos extraordinarios!®.

Similar objetivo buscan los convenios colectivos cuando organizan las acciones for-
mativas de sus trabajadores en horario laboral y en el lugar de residencia del trabajador
con el objetivo de que asistan a la formacién y puedan conciliarla con su vida familiar!®*.
La formacion es decisiva para aumentar la competitividad de la empresa, de modo que
parece logico que se contribuya a facilitar la asistencia a los trabajadores'®. En definitiva,
se entiende fundamental para todos los implicados la potenciacién de acciones formativas
con horario flexible!?®.

Asimismo, junto a todas estas medidas, igualmente con el fin de limitar la duracion
delajornadalaboral, se puede tratar de evitar las horas extraordinarias'®’; o se puede per-
mitir que sea el trabajador quien elija entre el cobro o el descanso de las horas extras!®,

Por otro lado, en los supuestos de movilidad geografica se trata de garantizar la
permanencia en el puesto de trabajo a las trabajadoras en los periodos de embarazo y

99 CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU, Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014).

100y CC de Santa Barbara sistemas (BOE 14 noviembre 2014).

101 CC de Liberty Seguros, Compaiiia de Seguros y Reaseguro SA (BOE 28 noviembre 2014); IX CC de Siemens, SA
(BOE 15 agosto 2014); V CC de Santa Barbara sistemas (BOE 14 noviembre 2014); CC de Servicio BSH al Cliente Zona
2 Norte (BOE 25 junio 2014); y CC de BSH Electrodomésticos Espafia, SA, Servicio BSH al cliente para sus centros de
trabajo de Gerona, Tarragona y Palma de Mallorca (BOE 15 abril 2014).

102 CC de Santa Barbara sistemas (BOE 14 noviembre 2014).

103 [X CC de Siemens, SA (BOE 15 agosto 2014).

104V CC de Santa Barbara sistemas (BOE 14 noviembre 2014).

105 CC del Grupo Asegurador Reale (BOE 29 de abril de 2015).

106 CC de Control y Montajes Industriales CYMI, SA (BOE 5 septiembre 2014).

1071V CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).

198 CC de Exide Technologies Espaifia, SLU (BOE 7 marzo 2014).
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lactancia de un hijo menor de 12 meses, salvo que exista acuerdo entre las partes. Esta
garantia es aplicable también al otro progenitor en el supuesto de que ambos trabajen en
la empresal®. De la misma manera, se da preferencia en el mantenimiento del puesto en
el centro de trabajo a los trabajadores por motivos de cuidados de menores y familiares
hasta segundo grado de consanguinidad®*’.

Otra medida de conciliacion consiste en promocionar, cuando el tipo de trabajo a
realizar y la tecnologia disponible lo permitan, el teletrabajo. Se propiciaran experiencias
de teletrabajo en orden a valorar las posibilidades de aplicaciéon y/o implantacién de-
finitiva. Se suscribiran acuerdos individuales de teletrabajo por escrito, garantizando la
igualdad de derechos y oportunidades en comparacidn con el resto de trabajadores, a una
adecuada proteccidén en materia de seguridad y salud, asi como el mantenimiento de las
condiciones econdmicas y sociales de los trabajadores participantes!!l. El trabajo desde
casa reducira el absentismo, dado que esta modalidad laboral contribuira a hacer frente a
cualquier imprevisto que le surja al trabajador.

5.6. La prevencion de riesgos

En la negociacién colectiva, se da prioridad a las medidas de vigilancia de la salud en
el ambito sefalado, que incidiran en la reduccién de las bajas injustificadas. Se determi-
naran los puestos de trabajo adaptados y exentos de riesgos en situaciéon de embarazo y
lactancia, asi como se elaboraran protocolos de valoracién de dichos riesgos a los efectos
de la prestacién de riesgo durante el embarazo y riesgo en la lactancia®'%

Ademas, en situaciones de trabajadoras embarazadas que presten servicio en régi-
men de trabajo a turno, se buscara la compatibilidad entre su estado de gestacién y una
adecuada proteccion tanto de su salud como de la del feto y del recién nacido menor de 12
meses (en este ultimo supuesto, también en relacion al trabajador). Entre las medidas que
se pueden tomar con estos objetivos se encuentran la modificacién del turno de trabajo y
lareduccioén de la jornada ordinaria diaria, con reduccidn proporcional del salario, entre 1
y 4 horas. En todo caso, para que el ejercicio de estos derechos tenga la menor incidencia
posible en la organizacion de la empresa, se apuesta por formalizar contratos para susti-
tuir a los trabajadores durante los periodos de ausencia'*3.

Con el objetivo de garantizar una protecciéon adecuada y suficiente para la salud y
seguridad, se publicitara la normativa vigente sobre prevencién de riesgos laborales para
mujeres embarazadas'!*. En este sentido, cuando la mujer comunica su situaciéon de em-

19TV CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).

110 CC de Mercadona SA, Forns Valencians, SAU, Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014).

[V CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).

112 CC para los trabajadores para los trabajadores de servicios auxiliares de IS Facility Services, SA (BOE 12 septiem-
bre 2014).

13V CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014).

114 CC de Control y Montajes Industriales CYMI, SA (BOE 5 septiembre 2014) y CC para los trabajadores para los
trabajadores de servicios auxiliares de IS Facility Services, SA (BOE 12 septiembre 2014).
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barazo, la empresa procede a enviarle un formulario de comunicacién oficial de su situa-
cion para que autorice a que sus datos sean utilizados por el servicio de prevencidn ajeno
de la empresa con la finalidad de que puedan ser aplicadas las medidas preventivas de
proteccién a la maternidad, asi como a que la empresa estudie los riesgos de puesto de
trabajo y lo adapte a la nueva situacion de embarazo'?®.

En definitiva, todas estas medidas de prevencién cooperaran a reducir el absentis-
mo, en este caso justificado, de las trabajadoras en cuento a que las medidas de preven-
cion sobre su salud evitaran situaciones de bajas motivadas por el propio embarazo o la
maternidad.

Pero, asimismo, existen otras implicaciones en materia de género mas alla de la si-
tuacion de embarazo. Se reconoce la necesidad de sensibilizar y formar con perspectiva
de género a los sectores involucrados en el cuidado de la salud, apoyando politicas y pro-
gramas dirigidos a mejorar el bienestar de las mujeres y la deteccion de situaciones de
problematica especifical'®.

Por ultimo, en la materia de absentismo se incide en la exigencia de que los datos
de absentismo médico, tanto de contingencias comunes como profesionales, se desglosen
por sexos en aras a analizar posibles medidas preventivas por razén de sexo de acuerdo
con protocolos sanitarios especificos y en las consultas médicas!'’.

115 CC de Fenice Instalaciones Ibérica, SL (BOE 10 de mayo de 2014).

116 CC de Mutua Montanesa, Matepss nim. 7 (BOE 8 mayo 2014).

117 CC de Servicio BSH al Cliente Zona 2 Norte (BOE 25 junio 2014) y CC de BSH Electrodomésticos Espaiia, SA, Servi-
cio BSH al cliente para sus centros de trabajo de Gerona, Tarragona y Palma de Mallorca (BOE 15 abril 2014).
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Resumen. La entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva de hombres y mujeres supuso un antes y un después en muchas materias relacio-
nadas con la igualdad, entre ellas, en lo relativo con la elaboracién de los protocolos de acoso
sexual. A lo largo de los diez afios transcurridos desde su existencia y en cumplimiento del
mandato legislativo contenido en dicha Ley, se han publicado gran diversidad de protocolos
y, aunque en todos ellos el objetivo comdn permite encontrar ciertas similitudes, podemos
concluir que hay tantos tipos de protocolos de acoso como protocolos existentes. Pero no solo
es importante conocer el contenido de los protocolos existentes a la fecha, sino que, en este
campo, es especialmente relevante conocer las eventuales consecuencias a las que se puede
enfrentar una empresa por las acciones (u omisiones) que adopte en relacién con esta materia.
Por este motivo, en el presente trabajo, ademas de analizar el contenido de una muestra de
protocolos de acoso, se hace referencia a los criterios emitidos por la Direcciéon General de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social para determinar los comportamientos (u omisiones)
punibles y las sanciones que pueden aplicarse en cada uno de los casos.

Palabras clave: negociacion colectiva, protocolos de acoso, igualdad, acoso sexual, acoso
por razén de sexo.

Abstract. The entry into force of Organic Law 3/2007, of March 22, 2007 governing the
effective equality between men and women marked a turning point for many issues relating to
equality, including the creation of sexual harassment protocols. During the ten years that have
passed since it came into existence and, in compliance with the legislative mandate contained
in the Law, a wide range of protocols have been published and, although the common goal
allows for certain similarities, we can conclude that there are as many types of harassment
protocols as existing protocols. However, not only is it important to be aware of the protocols
that currently exist, but also particularly relevant in this field to be aware of the possible con-
sequences that companies face as a result of their acts (or omissions) in this regard. Therefore,
in addition to analyzing the content of a sample of harassment protocols, this study also deals
with the criteria established by the General Directorate of Labor and Social Security Inspection
to determine what acts (or omissions) are punishable and the penalties that may be applied
in each case.

Keywords: collective bargaining, harassment protocols, equality, sexual harassment,
gender-based discrimination.

Sumario: 1. Introduccién. 2. Normativa aplicable. 3. Contenido de los Protocolos de
acoso. 4. Consecuencias derivadas de las actuaciones o de la falta de actuacion del
empresario.
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1. Introduccion

Parece obvio que no puede existir igualdad si se produce una situacién de acoso se-
xual 0 acoso por razon de sexo que no es atendida correctamente.

La articulacion de protocolos de acoso se trata de una medida que puede prevenir si-
tuaciones susceptibles de afectar gravemente a la salud de la persona que padece el acoso
e impactar en la propia organizacién empresarial donde se produce.

Tras una breve referencia a la normativa aplicable, en el presente trabajo se trata
de resumir el contenido principal de una muestra de protocolos de acoso analizada, para,
posteriormente, adentrarnos en las principales consecuencias que se pueden derivar para
el empresario por las actuaciones (u omisiones) que adopte en relaciéon con esta materia,
tanto desde el punto de vista de la prevenciéon como en el tratamiento de una situacion de
acoso efectivamente producida.

2. Normativa aplicable

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mu-
jeres (“Ley de Igualdad”), establece por primera vez en nuestro ordenamiento juridico la
definicion de acoso sexual y de acoso por razon de sexo.

Con anterioridad a esta norma, esta materia inicamente estaba regulada por los
siguientes preceptos:

e Elarticulo 4.2 e) del Estatuto de los Trabajadores que, en su redaccién anterior a la
Ley de Igualdad, establecia el derecho de los trabajadores al respeto a su dignidad,
comprendida la proteccidn frente a “ofensas verbales y fisicas de naturaleza sexual”.

e El articulo 14 de la Ley 1/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales (“LPRL"), que establece el deber general de proteccién del empresario
ante los riesgos de seguridad y salud en el trabajo.

e El articulo 8.13 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden So-
cial (“LISOS”), que establecia como infracciéon muy grave “El acoso sexual, cuando
se produzca dentro del dmbito a que alcanzan las facultades de direccion empresa-
rial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma’.

La Ley de Igualdad define, en su articulo 7, el concepto “acoso sexual”, perfildndolo
como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsi-
to o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”; y el acoso por razon de sexo, de-
finiéndolo como “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidato-
rio, degradante u ofensivo”.
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También es importante tener en cuenta que la Ley de Igualdad considera que ambos
comportamientos deben calificarse como discriminatorios o un acto de discriminacién
por razon de sexo (apartados 3 y 4 del citado articulo 7):

“3. Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerard también
acto de discriminacién por razén de sexo’.

Tras esta importante novedad, la Ley de Igualdad establece (articulo 48) la obligacion
de las empresas de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en el trabajo, promoviendo procedimientos especificos para su preven-
cién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que se puedan formular al respecto.

La Ley de Igualdad contintia indicando que, con la finalidad anterior, podran esta-
blecerse medidas, tales como, la elaboracién y difusion de coédigos de buenas practicas, la
realizacidon de campaiias informativas o acciones de formacién, imponiendo, eso si, la obli-
gacion de que dichas medidas sean negociadas con la representacion de los trabajadores.

Finalmente, la Ley de Igualdad va mas alla, imponiendo asimismo obligaciones a los
representantes de los trabajadores, que “deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y tra-
bajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo”.

Obligacion similar a la referida anteriormente para las empresas se establece en el
articulo 62 de la Ley de Igualdad para el caso de las administraciones publicas que, en
cumplimiento de lo establecido en dicho precepto, deben negociar con la representacién
legal un protocolo de actuacion con inclusion, al menos, de los siguientes principios:

e El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos pu-
blicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo.

e Lainstruccionatodo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas
y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

e El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constituti-
vos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en
la normativa de régimen disciplinario.

e Laidentificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una
queja o denuncia.

3. Contenido de los Protocolos de acoso

La obligacion establecida en el articulo 48 de la Ley de Igualdad se suele cumplir a
través de la negociacion colectiva, incorporando el protocolo de actuaciéon como parte del
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convenio colectivo, suscribiéndolo como anexo o como instrumento especifico en virtud
del compromiso asumido en el convenio.

Del examen de diversos protocolos de acoso sexual existentes podemos concluir que
existen tantos protocolos de acoso sexual como empresas o convenios colectivos, debien-
do destacar lo siguiente:

 Existen multitud de protocolos cuyo ambito no se cifie al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo, sino que pretenden cubrir también las situaciones de acoso laboral’.
Aunque el tratamiento conjunto de todas las situaciones de acoso es criticado por la
doctrina especializada en la materia, lo cierto es que la propia Direccién General de
la Inspeccion de Trabajo, en las Guias y Criterios emitidos al respecto? realiza un ana-
lisis conjunto de todas las situaciones de acoso que se pueden producir en el trabajo.

e Muchos protocolos contienen una serie de principios basicos (“todos los trabaja-
dores y trabajadoras tienen derecho a un entorno laboral libre de conductas hostiles
(...)", etc.)3.

e Los protocolos pueden incluir también definiciones del concepto de “acoso se-
xual”, generalmente reiterando la definicion legal*. Aunque existen casos en los
que se profundiza en la definicién de comportamientos no permitidos, incluyendo
incluso ejemplos de situaciones de acoso sexual (por ejemplo, chistes de conte-
nido sexual, piropos o comentarios sexuales, gestos o miradas insinuantes, etc.’;
acercamiento fisico excesivo o innecesario, envio de mensajes, etc.®).

» Existen protocolos que contienen una relacién de medidas preventivas del aco-
so (por ejemplo, formacion e informacidn, realizando campafias divulgativas y de
concienciacion’; la integracion del personal de nuevo ingreso?; la puesta en conoci-
miento de los trabajadores del protocolo?; promocién de iniciativas formativas!?).

 Se suelen establecer dos fases en el procedimiento!!: una fase informal (en el que

! Convenio Colectivo de BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A. (BOE de 21 de octubre de 2013); I Convenio Colectivo
de la Entidad Publica Empresarial Renfe Operadora (BOE de 24 de abril de 2008); Convenio Colectivo de accién e inter-
vencion social (BOE de 22 de junio de 2015).

% Guia explicativa y de buenas practicas para la deteccién y valoracién de comportamientos en materia de acoso y
violencia en el trabajo; y Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social
en materia de acoso y violencia en el trabajo.

31 Convenio Colectivo de la Entidad Publica Empresarial Renfe Operadora; Convenio Colectivo estatal de grandes
almacenes (BOE de 8 de abril de 2013); Convenio Colectivo del sector de empresas de publicidad (BOE de 10 de febrero
e 2016); Convenio Colectivo de accién e intervencion social.

* Convenio Colectivo de BSH Electrodomésticos Espafia, S.A.; I Convenio Colectivo de la Entidad Publica Empresarial
Renfe Operadora; II Convenio Colectivo del Grupo de Empresas VIPS (BOE de 29 de noviembre de 2011); XXII Convenio
Colectivo de banca (BOE de 5 de mayo de 2012); Convenio Colectivo del sector de empresas de publicidad; Convenio
Colectivo general de la industria quimica (BOE de 9 de abril de 2013).

5 Convenio Colectivo Importaco Frutos Secos (BOE de 17 de marzo de 2015).

¢ Convenio Colectivo de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 11 de julio de 2013).

7 Convenio Colectivo de BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A.

81 Convenio Colectivo de la Entidad Piblica Empresarial Renfe Operadora.

° Convenio Colectivo del Grupo de Empresas VIPS.

10 Convenio Colectivo Estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio e industrias ceramicas (BOE 21 de
mayo de 2014); Convenio Colectivo general de la industria quimica; Convenio Colectivo de accién e intervencién social.

11 Convenio Colectivo de accién e intervencion social; I Convenio Colectivo de la Entidad Ptblica Empresarial Renfe
Operadora; Convenio Colectivo de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 20 de junio de 2013).
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la persona interesada manifieste, directamente o a través de un representante,
que la conducta no es bien recibida) y una fase formal (mediante la instruccion de
un expediente informativo/disciplinario), que suele requerir:

— Denuncia escrita.

— En ocasiones, nombramiento de una comision instructora'? o de igualdad?.

— Fase de prueba, incluyendo la audiencia a los interesados y a la RLT. Caracter
confidencial de las declaraciones.

— Posibilidad de suspensién, cambio de puesto de los interesados u otras medidas
cautelares, mientras se tramita el expediente.

— Conclusiones y, en su caso, adopcion de medidas.

4. Consecuencias derivadas de las actuaciones o de la falta de actuacion del empre-
sario

Con independencia de lo establecido en los protocolos de acoso y de las criticas y
mejoras que la mayor parte de los expertos en la materia proponen, es importante cono-
cer las consecuencias a las que se puede enfrentar una empresa como consecuencia de las
acciones que adopte o de su pasividad o falta de actuacién en relacién con esta cuestion.

Para ello acudimos al Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspec-
cion de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo, de fecha
19 de febrero de 2009; y la Guia explicativa y de buenas practicas para la deteccién y va-
loracion de comportamientos en materia de acoso y violencia en el trabajo, emitida por la
Direccidn General de la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social como complemento del
Criterio Técnico 69/2009.

En concreto, el Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo fue emitido como
consecuencia de todas las novedades legales', jurisprudenciales’ y en materia de ne-
gociacion colectiva a nivel europeo y nacional’® que se habian producido afios antes en
relacion con todas las materias relacionadas con el acoso.

El Criterio es una guia de actuacion para los inspectores de trabajo en relacién con
todas las situaciones de violencia psicolégica en el trabajo (concepto que comprende to-

12 Convenio Colectivo del Grupo de Empresas VIPs.

13 Convenio Colectivo de BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A.

14 La Ley de Igualdad y la trasposicién de diversas Directivas comunitarias sobre Igualdad de Trato y no Discri-
minacion en 2003, a través de la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad y la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social.

15 La jurisprudencia en relacion con el acoso moral y, especialmente, la doctrina establecida por el Tribunal Constitu-
cional en sus sentencias 62/2007 y 160/2007, en las que se reconoce que las obligaciones del empresario previstas en
la LPRL son de plena aplicacion a los supuestos de riesgo psiquico motivado por la organizacién del trabajo.

16 Acuerdo Marco sobre Estrés Laboral (afio 2004), traspuesto al marco de negociacion colectiva espafiol por el ANC
2005; y Acuerdo sobre el Acoso y la Violencia en el trabajo (2007), traspuesto por el ANC 2007.
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das las formas de acoso y maltrato en el trabajo); fijando los conceptos, determinando los
comportamientos que se consideran punibles y las sanciones aplicables.

En relacién con la materia que nos ocupa, el Criterio hace referencia a la obliga-
cion contenida en el articulo 48 de la Ley de Igualdad, para concluir que la obligacién de
arbitrar los procedimientos referidos en el citado articulo puede ser tanto laboral como
de prevencion de riesgos laborales y, por lo tanto, el incumplimiento de dicha obligacién
puede constituir una infraccion laboral en el orden social y una infraccion de prevencién
de riesgos laborales:

(i) Infracciones laborales

En primer lugar, el Criterio recuerda que, de conformidad con lo previsto en el arti-
culo 2.1 LISOS, el sujeto responsable de las infracciones laborales inicamente pue-
de ser empresario, pudiendo incurrir en responsabilidad tanto por accién como por
omision, aunque en ambos casos debe existir algin indicio de dolo o negligencia en
su actuacion. El empresario es también responsable por las conductas constitutivas
de acoso realizadas por el personal de la empresa o por personal externo, siempre
que quede acreditado que habiendo conocido, o debiendo conocer los hechos, no
haya tomado las medidas suficientes y adecuadas para evitar la referida situacién.
Una vez aclarado lo anterior y entrando en los preceptos que tipifican las con-
ductas calificadas como infracciones laborales:

e Elarticulo 8.13 LISOS tipifica como infraccion muy grave “el acoso sexual, cuan-
do se produzca dentro del dmbito a que alcanzan las facultades de direccién
empresarial, cualquiera que sea el sujeto de las mismas.”

e Asuvez, el articulo 8.13 bis LISOS, bajo la misma gravedad, castiga el “el acoso
por razon de (...) sexo, cuando se produzca dentro del dmbito a que alcanzan
las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la
misma, siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las
medidas necesarias para impedirlo’.

En el primero de los casos se tipifica la conducta activa del empresario, que siem-
pre sera constitutiva de infraccion. En el segundo se incluye una conducta que
engloba varios actos y sobre la que el empresario Unicamente sera responsable
por haber adoptado una conducta pasiva una vez conocidos los hechos.

En supuestos en los que no existe una situacién de acoso, el Criterio considera
que el incumplimiento de la obligacién prevista en el articulo 48 de la Ley de
Igualdad seria constitutivo de la infraccién prevista en el articulo 7.10 LISOS:

“Establecer condiciones de trabajo inferiores a las establecidas legalmente o por con-
venio colectivo, asi como los actos u omisiones que fueren contrarios a los derechos
de los trabajadores reconocidos en el articulo 4 ET, salvo que proceda su calificacion
como muy graves (...)".
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(ii) Infracciones en materia de prevencion de riesgos laborales

Del mismo modo que ocurria en el caso de las infracciones laborales, en los su-
puestos de incumplimiento en materia de Prevencidon de Riesgos Laborales, el
responsable es el empresario. Tal afirmacién encuentra su fundamento en el ar-
ticulo 14.2 LPRLY.

Sin embargo, en esta materia, la responsabilidad puede ser compartida por el em-
presario principal y por otros empresarios presentes en el centro de trabajo o por
el titular del centro (articulo 24 LPRL), por lo tanto, las medidas para prevenir o
intervenir ante situaciones de acoso deben ser adoptadas por varias empresas.
En cuanto a los preceptos que tipifican las conductas calificadas como infraccio-
nes en materia de prevencion de riesgos laborales podemos distinguir entre las
infracciones por falta de prevencion de los riesgos psicosociales y las infraccio-
nes por falta de intervencién ante la identificacién de riesgos psicosociales:

 Lasinfracciones por falta de prevencién son generalmente infracciones graves:

— La falta de evaluacion o identificacion de riesgos psicosociales, su falta de
revision o no llevar a cabo las medidas que se establezcan en las evaluacio-
nes (articulo 12.6 LISOS).

— No realizar los reconocimientos médicos y pruebas de vigilancia perié-
dica del estado de salud de los trabajadores que procedan conforme a la
normativa sobre prevencién de riesgos laborales, cuando se han detectado
riesgos psicosociales (articulo 12.2. LISOS).

— El incumplimiento de las obligaciones en materia de formacion e infor-
macion suficiente y adecuada a los trabajadores acerca de los riesgos del
puesto de trabajo (articulo 12.8 LISOS).

» Lasinfracciones por falta de intervencién que pueden ser aplicadas por la Ins-
peccién de Trabajo son las siguientes:

— La pasividad o falta de intervencion del empresario ante un problema rela-
cionado con la violencia en el trabajo puede suponer una infracciéon en ma-

17 “En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera garantizar la seguridad y la salud de los traba-
jadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo. A estos efectos, en el marco de sus responsabili-
dades, el empresario realizara la prevencidn de los riesgos laborales mediante la integracion de la actividad preventiva
en la empresa y la adopcién de cuantas medidas sean necesarias para la proteccién de la seguridad y la salud de los
trabajadores, con las especialidades que se recogen en los articulos siguientes en materia de plan de prevencidn de ries-
gos laborales, evaluacion de riesgos, informacidn, consulta y participacién y formacién de los trabajadores, actuacion en
casos de emergencia y de riesgo grave e inminente, vigilancia de la salud, y mediante la constitucion de una organizacion
y de los medios necesarios en los términos establecidos en el capitulo IV de esta ley.

El empresario desarrollara una accién permanente de seguimiento de la actividad preventiva con el fin de perfec-
cionar de manera continua las actividades de identificacién, evaluacidn y control de los riesgos que no se hayan podido
evitar y los niveles de proteccion existentes y dispondra lo necesario para la adaptacion de las medidas de prevenciéon
sefialadas en el parrafo anterior a las modificaciones que puedan experimentar las circunstancias que incidan en la rea-
lizacién del trabajo”.
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teria de prevencion de riesgos laborales que puede ser leve (articulos 11.4
LISOS), grave (articulo 12.16 LISOS) o muy grave (articulo 13.10 LISOS).

— En el caso de que el empresario conozca o sospeche que una baja por en-
fermedad del trabajador puede deberse a una situacién de estrés o vio-
lencia en el trabajo, e incumpla la obligacion de realizar una investigacion
al respecto, esa pasividad puede ser constitutiva de una infraccion grave
(articulo 12.3 LISOS).

— Enel caso de que la intervencién deba ser llevada a cabo por varios empre-
sarios presentes en el centro de trabajo, la falta de adopciéon de las medi-
das de coordinacién y cooperacion previstas en la normativa de aplicacion
podria suponer una infraccion grave (articulo 12.13 LISOS) o muy grave
(articulo 13.7 LISOS).

Tras realizar la exposicidn de los preceptos legales que pueden ser aplicados en cada
caso, el Criterio Técnico da las pautas para solventar situaciones de concurrencia de in-
fracciones. Como regla general, la solucion que se propone en casos de concurrencia es la
aplicacidon de la sancion correspondiente a la infraccién mas grave cometida.

A este respecto, merece la pena recordar el importe de las sanciones previsto en el
articulo 40 LISOS. Concretamente, el articulo 40.1 LISOS establece que las infracciones en
materia de relaciones laborales se sancionaran:

a) Las leves, en su grado minimo, con multas de 60 a 125 euros; en su grado medio,
de 126 a 310 euros; y en su grado maximo, de 311 a 625 euros.

b) Las graves con multa, en su grado minimo, de 626 a 1.250 euros, en su grado me-
dio de 1.251 a 3.125 euros; y en su grado maximo de 3.126 a 6.250 euros.

c) Las muy graves con multa, en su grado minimo, de 6.251 a 25.000 euros; en su
grado medio de 25.001 a 100.005 euros; y en su grado maximo de 100.006 euros
a 187.515 euros.

Por otro lado, el apartado 2 del referido articulo, prevé el régimen sancionador en
casos de incumplimiento en materia de prevencion de riesgos laborales:

a) Las leves, en su grado minimo, con multa de 40 a 405 euros; en su grado medio,
de 406 a 815 euros; y en su grado maximo, de 816 a 2.045 euros.

b) Las graves con multa, en su grado minimo, de 2.046 a 8.195 euros; en su grado
medio, de 8.196 a 20.490 euros; y en su grado maximo, de 20.491 a 40.985 euros.

c) Las muy graves con multa, en su grado minimo, de 40.986 a 163.955 euros; en su
grado medio, de 163.956 a 409.890 euros; y en su grado maximo, de 409.891 a
819.780 euros.

Por su parte, la Guia explicativa y de buenas practicas para la deteccién y valoracién
de comportamientos en materia de acoso y violencia en el trabajo, emitida como comple-
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mento al Criterio Técnico antes referido, identifica en primer lugar las notas caracteristi-
cas de un comportamiento constitutivo de acoso sexual.

En este sentido, se considera que el acoso sexual comprende todos los comporta-
mientos de naturaleza sexual, tanto aquellos que vayan dirigidos a una persona concreta
(bilateral), ya sea a cambio o no de una determinada exigencia (chantaje), como aquellos
que se dirijan de forma indeterminada a un colectivo de personas de un determinado sexo a
través de escritos, gestos o palabras que se pueden considerar ofensivos (acoso ambiental).

Asimismo y centrandonos en las consecuencias que para la empresa puedan deri-
varse en esta materia, la Guia recuerda la posibilidad del Inspector actuante de iniciar un
procedimiento de recargo de las prestaciones de la Seguridad Social.

El recargo o aumento de prestaciones derivadas de accidente de trabajo o enfer-
medad profesional cuando los mismos sean debidos a incumplimientos empresariales en
materia de seguridad e higiene se encuentra actualmente establecido en el articulo 164
del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto re-
fundido de la Ley General de la Seguridad Social:

“Todas las prestaciones econdmicas que tengan su causa en accidente de trabajo o enfer-
medad profesional se aumentardn, segtin la gravedad de la falta, de un 30 a un 50 por ciento,
cuando la lesion se produzca por equipos de trabajo o en instalaciones, centros o lugares de
trabajo que carezcan de los medios de proteccion reglamentarios, los tengan inutilizados o en
malas condiciones, o cuando no se hayan observado las medidas generales o particulares de
seguridad y salud en el trabajo, o las de adecuacion personal a cada trabajo, habida cuenta de
sus caracteristicas y de la edad, sexo y demds condiciones del trabajador.”

La Guia explicativa establece los dos requisitos que se consideran necesarios para la
formulacién de propuestas de recargo de prestaciones por parte de la Inspeccion:

(i) En primer lugar, se prevé como requisito principal el inicio del procedimien-
to sancionador en el orden social frente a la empresa por hechos y circunstan-
cias relativas a actos de violencia y acoso en el trabajo que contemple al menos
una infraccion en materia de prevencion de riesgos laborales sin perjuicio de la
aplicacion de las normas del concurso de infracciones, salvo en los supuestos
excepcionales en que este procedimiento no puede ser iniciado o que se trate
de personal al servicio de una administracidon publica en el que esta facultad no
puede ser ejercida.

(i) El segundo de los requisitos es que el inspector actuante estime que la infrac-
cion del empresario en materia de prevencion de riesgos laborales haya sido la
causa de la lesion sufrida por el trabajador accidentado.

Finalmente, no se reputara como requisito imprescindible que la contingencia haya
sido declarada previamente como profesional por parte de la Entidad Gestora, ya que ésta
puede en cualquier caso pronunciarse a este respecto en el propio procedimiento.
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Como conclusioén a lo anterior, considero que el conocimiento por parte de las em-
presas de las eventuales consecuencias que se pueden derivar por su actuaciéon u omi-
sién en relacién con las situaciones de acoso (tanto para ellas, en lo relativo a sanciones y
recargos de prestaciones; como para la persona o entorno que lo sufre, en lo referente a
enfermedades profesionales o ambiente laboral) es fundamental para que, efectivamente,
los protocolos de acoso se implanten y se apliquen, debiendo resaltar que los protocolos
de acoso, al igual que sucede con los planes de igualdad, deberian ser un instrumento
“vivo” en la empresa (o como parte del convenio colectivo sectorial, en su caso), que se
adapte con el tiempo a las circunstancias de la misma y de la realidad social de cada mo-
mento, todo ello con el objetivo de cumplir la finalidad para la que son aprobados: la pre-
vencion y el amparo de las situaciones de acoso sexual.
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Colectivos especiales: Las mujeres trabajadoras en
circunstancias de vulnerabilidad y la negociacion
colectiva en sectores no feminizados

Special groups: Women at Work in vulnerable circumstan-
ces and collective bargaining in non-feminized sectors.

M2 GEMA QUINTERO LIMA *

Universidad Carlos 11l de Madrid

Resumen. La concurrencia de ciertas circunstancias subjetivas (discapacidad, cargas
familiares, déficits formativos...) en las mujeres trabajadoras de sectores no feminizados, es
susceptible de convertirlas en sujetos vulnerables en clave de empleabilidad. La negociacién
colectiva podria ser una herramienta eficaz para corregir, siquiera levemente, los efectos de esta
situacién, siempre que se emplease una perspectiva sensible y omnicomprensiva de género.

Palabras clave: colectivos especiales, sector no feminizado, medidas de igualdad.

Abstract. The concurrence of certain subjective circumstances (disability, family burdens,
training deficits ...) in working women in non-feminized sectors is susceptible of making them vul-
nerable in terms of employability. Collective bargaining could be an effective tool for correcting,
even slightly, the effects of this situation, providing a sensitive, gender-compatible perspective.

Keywords: : special groups, non-feminized sector, equality measures.

Sumario: 1. Prolegémenos. 2. Aproximacién al concepto de colectivo sensible o de
especial vulnerabilidad. 2.1. Circunstancias subjetivas. 2.2. Circunstancias objetivas.
3. Los colectivos sensibles en la negociacion colectiva: un vistazo a algunos sectores
masculinizados y neutros. 3.1. Algunos contenidos. 3.2 La necesidad de una nueva
axiologia convencional: entre la quimera utépica y las nuevas zonas de accidon nego-
cial en clave de Responsabilidad Social Empresarial postmoderna. 4. Bibliografia.

1. Prolegomenos

La situacion general del trabajo de las mujeres sigue constituyendo en la actualidad
una linea de reflexién necesaria. No solamente en el ambito puramente nacional espa-
fiol, sino desde una perspectiva mas global. Resulta llamativo que, en términos generales,
las mujeres trabajadores se encuentran sometidas a las mismas vicisitudes en todos los

“mariagema.quintero@uc3m.es
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Estados, independientemente del grado de desarrollo que presente el estado en el que
desarrollan su actividad. Con ciertas diferencias, como resultado evidente de los distintos
estadios de desarrollo politico y socioeconémico de las distintas regiones mundiales, si
resulta claro que se mantiene una brecha general, mas o menos profunda por materias,
entre el trabajo femenino y el masculino.

Dejando a un lado los aspectos mas extremos y criticos, ligados a derechos humanos
basicos, (trata y explotacion sexual) son llamativas las diferencias en la calidad del empleo
(subempleo, empleo precario y no formalizado, temporal, a tiempo parcial), es llamativa
la segregacion ocupacional’, asi como las distintas proyecciones profesionales. En ese pa-
norama, una de las causas comunes a todas esas situaciones es la brecha de género en la
distribucién de las tareas de cuidado y en la asuncién de responsabilidades familiares?.

Por mas que se sea un marco global internacional, el hecho de que se replique en un
Estado comunitario como el espafiol, no deja de ser preocupante, en términos generales,
pero tanto mas respecto de determinados tipo de mujeres trabajadoras; a saber: aquellas
que constituyen un grupo de especial vulnerabilidad. De ahi que sin ahondar en diagndsti-
cos técnico-estadisticos, si se haya de ofrecer como antidoto primero a la visién pesimista
de esarealidad no necesariamente generalizada pero critica, una linea de accion construc-
tiva para nuevas formas de negociacion colectiva.

2. Aproximacion al concepto de colectivo sensible o de especial vulnerabilidad

Hablar de colectivo sensible para englobar a cierto grupo de mujeres trabajadoras
no deja de ser una tarea paradéjicamente esencial y compleja. Las categorizaciones en fe-
menino ligadas a ese rasgo de sensibilidad o vulnerabilidad no estan exentas de un cierto
pudor/rechazo filoso6fico-politico, por lo que de estimagtizante pudiera tener; pero es al
mismo tiempo preciso para remarcar, siquiera instrumentalmente, la existencia de una
realidad polifacética de mujeres trabajadoras.

No estaria muy claro si la categorizacion “colectivos sensibles” es la mas adecuada o
no, pero si resulta menos discutible que se trata de un colectivo mas o menos homogéneo
de trabajadoras en situacion de especial vulnerabilidad retroalimentada.

En efecto, se trata de una realidad polifacética, por cuanto atina al conjunto de mu-
jeres trabajadoras en las que concurren -una, varias, multiples- circunstancias de especial
vulnerabilidad social: de caracter subjetivo (edad, discapacidad, existencia de cargas fa-

! Las mujeres contintian estando excesivamente representadas (en comparacién con su porcentaje en el empleo
total) en dos grupos profesionales, a saber, «Trabajadores administrativos, de los servicios y del comercio» y «Ocupa-
ciones elementales». Este es particularmente el caso en las economias desarrolladas, en las que las mujeres constituyen
mas del 60 por ciento y casi el 50 por ciento del empleo total en estas dos ocupaciones peor remuneradas (grafico III).
En cambio, en los paises desarrollados, las mujeres estan relativamente mas representadas en el grupo profesional
mejor remunerado, es decir, «Directores, profesionales y técnicos» (48,1 por ciento)) Informe Las mujeres en el trabajo
Tendencias de 2016 Resumen ejecutivo. OIT. Ginebra 2016 p. 6.

% Las mujeres siguen trabajando menos horas en un empleo remunerado, mientras que asumen la gran mayoria de
las labores de cuidado y las tareas domésticas no remuneradas. P. 7 Informe Las mujeres en el trabajo Tendencias de
2016 Resumen ejecutivo. OIT. Ginebra 2016, p. 7.
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miliares, en régimen de monoparentalidad, nivel de estudios, nacionalidad) y de caracter
objetivo (contexto socioeconémico y sector).

La combinacién de esos factores entre si, intensifica sus niveles de sensibilidad en
términos de género.

En juego se encuentra en lo que aqui respecta, no solo una situacion de desigualdad/
discriminacidn, sino una materializacién puramente laboral, que tiene que ver con su em-
pleabilidad y/los problemas de empleabilidad® que su condicién le acarrea suplementa-
riamente a la mera condicidn de género. Y esto resulta especialmente relevante en estos
—-que se han denominado aqui- los colectivos sensibles porque la falta de empleabilidad
inicial o sobrevenida conduce a situaciones de riesgo de pobreza y de exclusion social.

La exclusion social resulta ser el efecto de una dindmica en la que la falta de emplea-
bilidad no posibilita un desarrollo sin patologias (salario indigno, contratacién atipica/
precaria, jornadas no conciliadoras) de una relacion laboral que permita mantenerse den-
tro de los estandares de bienestar general. Y/o las circunstancias personales expulsan de
esos estandares laborales, de lo que se deriva un tipo de sdmsara juridico-social en el que
el trabajo se sitda en el centro de la situacién de exclusidn.

En ese ambito de los problemas de empleabilidad y prevencion de la exclusion en-
contraria su lugar la accién convencional, como instrumento privilegiado de solucién co-
rrectora de situaciones desventajosas de partida.

2.1. Circunstancias subjetivas

En el caso de las mujeres trabajadoras, resulta observable una hipétesis: algunas
circunstancias personales, son elementos que tienen una cierta incidencia en su situacion
juridico-laboral en la empresa, y que podrian determinar la relativa ineficiencia de los
contenidos negociales en materia de igualdad de género existentes.

Bien es cierto que se trata de circunstancias igualmente predicables de trabajadores
varones; sin embargo al feminizarse tienen efectos exponencialmente mayores en térmi-
nos de vulnerabilidad.

Desde otra perspectiva, se trata de circunstancias subjetivas, que tienen una inci-
dencia objetiva en el nivel de proteccion ultima por los instrumentos de la negociaciéon
colectiva en la medida en que modalizan/reducen los efectos de los contenidos negociales,
los generales y los especificos en materia de género.

3 La empleabilidad es un concepto que surge a finales de los afios noventa y hace referencia al potencial que tiene un
individuo de ser solicitado por una empresa para trabajar en ella. Se han de diferenciar de una parte, aquellos aspectos
ligados a la empleabilidad femenina interna a la empresa, y que refiere a las dificultades de la promocion ligada a estan-
dares masculinos en tiempo de trabajo sobre todo, que han hecho uso de los derechos de conciliacién y pretenden res-
tablecer el status quo o referidas a las posibilidades de conversion a indefinidos de contratos de duracién determinada
y/o de conversion de contratos a tiempo parcial a tiempo completo). De otra parte, se podria distinguir la empleabilidad
externa, que hace referencia a las posibilidades de insercién en el mercado de laboral de mujeres con poca formacion, de
mujeres que salieron del mercado de trabajo por cuestiones familiares y se han descualificado, o de mujeres cualificadas
suficientemente pero que presentan problemas de organizacién del tiempo personal/familiar.
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Se trata de circunstancias tales como:

a) Edad

b) Formacion/nivel educativo-profesional

c) Nacionalidad

d) Discapacidad

e) Cargas familiares: en la variante descendientes cargo, en régimen de monopa-
rentalidad, o en régimen matrimonial o afin pero con disonancia en los niveles
de corresponsabilidad; pero también, cumulativamente a lo anterior o no, en la
variante de ascendientes a cargo.

f) Condicion de victima de violencia de género.

Sin que sea posible aqui hacer un estudio cuantitativo, por cuanto el objetivo, mas
modesto de este trabajo es otro, si resulta preciso remarcar lo siguiente: esas circunstan-
cias personales, en abstracto, son susceptibles de tener incidencia en las relaciones labo-
rales de cualquier trabajador, independientemente del género.

Asi, jovenes (16-15 afios) y senior (45-55 afios) son colectivos que, por la edad, pre-
sentan un cierto panorama comun en el mercado laboral espafiol y en cualesquiera otros.
La presencia de grados de discapacidad inicial o sobrevenida, con o sin origen laboral, in-
cide cualitativamente también en el empleo de los trabajadores y trabajadoras afectados,
asi como el origen (raza o nacionalidad), o el nivel de estudios como nivel de capacitacién
profesional.

Ahora bien, cuando a esos elementos subjetivos se les suma el género, se produce
una combinacién que incrementa exponencialmente una plausible situacién de vulnera-
bilidad laboral y, por efecto, social. O dicho de otro modo, objetivada ya una brecha laboral
multifactorial solo por género, esa brecha se acenttia cuando se le acumulan los efectos de
esas otras circunstancias personales.

En lo que respecta a la edad, cabe preguntarse qué cohorte de edad queda acaso
exenta de vulnerabilidad. En un determinado contexto sociolégico ligado al cuidado* las
franjas de edad fértil se superponen a veces sin solucién de continuidad con franjas de
edad en las que habria responsabilidades de atencion de familiares ascendientes o tam-
bién descendientes (de segundo grado o de primer grado, segun las edades de maternidad
efectiva).

Por afiadidura, si a la brecha de género, acentuada por circunstancias personales
de edad, discapacidad, nacionalidad o formacion, se le suma una circunstancia eminente-
mente femenina como es la de la asuncién de cargas familiares (rectius responsabilidades
familiares), en régimen incluso de monoparentalidad (que incluiria el colectivo de madres
solteras, viudas, separadas o divorciadas, e incluso el de la monoparentalidad de facto que
incluye a las casadas en las que el otro progenitor se inhibe totalmente de las responsabi-

+ ALCANIZ MOSCADOR, M. “Género con clase: la conciliacién desigual de la vida laboral y familiar”, Revista Espafiola
de Sociologia n®. 23, 2015, p. 29-55; CRESPO LOPEZ, M. Cuidadoras y cuidadores: el efecto del género en el cuidado no
profesional de los mayores, Madrid: IMSERSO, 2008, 36 p.
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lidades familiares), es posible conformar una situaciéon de vulnerabilidad especialmente
agravada®.

Entre las circunstancias -que se han denominado aqui- subjetivas, la de ser traba-
jadora con cargas familiares tiene una minima especialidad, que se resalta ahora, por la
eventual incidencia que la negociacion colectiva pudiera tener.

Las cargas familiares feminizadas (y no necesariamente en régimen exclusivo de
monoparentalidad) son un producto social. Con incidencia en el ambito laboral como con-
secuencia de las distintas dindmicas socioldgicas y juridico-politicas®.

Asi, en efecto, el Derecho del Trabajo se fragua en su momento consciente o incons-
cientemente, como un conjunto normativo que regula el trabajo masculino como el es-
tdndar normativo’. Y esto marca inexorablemente el desarrollo de las instituciones. En
consecuencia, la regulacién del trabajo ha tenido tintes de género masculino desde su con-
formacidn, y s6lo marginalmente, en ciertos sectores histéricamente feminizados (textil,
por poner un ejemplo) se han establecido regulaciones que tienen en cuenta las especia-
lidades femeninas. Que por el momento, en la actualidad, responden a un hecho biolégico
(Ia maternidad) y a un hecho sociolégico (la responsabilidad del cuidado amplo sensu.)

Cuando el patron del mercado de trabajo cambia, sin que se ajusten las realidades
socio-juridicas, se producen ciertas disonancias. Una de esas disonancias se materializa
en el cuestionamiento de la empleabilidad de las mujeres trabajadoras con cargas fami-
liares. Porque no pueden acceder en términos de competitividad al mercado de trabajo,
y cuando las cargas son sobrevenidas (por ser mujeres trabajadoras, en régimen incluso
de estandar masculino), su relaciéon juridico-laboral se ve afectada de ciertas vicisitudes
ligadas al tiempo de trabajo.? Que actuaria en lo que a la vulnerabilidad en términos de
empleabilidad se refiere como un acelerante del resto de circunstancias subjetivas.

5 El segundo valor mas alto de porcentaje de personas en riesgo de pobreza (42,0%) corresponde a los hogares for-
mados por 1 adulto con al menos 1 hijo dependiente a cargo. (Mujeres y hombres en Esparia. (INE, 2016, 2.7. Asi mismo,
en la encuesta continua de hogares (ECH) se pone de manifiesto el caracter feminizado de ciertos colectivos. (http://
www.ine.es/inebaseDYN/ech30274 /ech_inicio.htm)

¢ Si bien en este ambito también la negociacion colectiva es la llamada a actuar como elemento dinamizador de co-
rresponsabilidad. Véase, SERRANO ARGUESO, M. “El papel de la negociacion colectiva para la consecucién de la igualdad
entre hombres y mujeres en la asuncién de cargas familiares”, En AEDTSS, La igualdad ante la ley y la no discriminacion
en las relaciones laborales: XV Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Madrid : Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, 2005 p. 969-980.

7 De hecho, en la legislacién histérica, la regulacién del trabajo femenino ya tiene contornos de trato diferencial: se
trata de reglas de especial proteccidn, como colectivo vulnerable, esencialmente con caracter transitorio (juventud/
maternidad), porque de facto pareciera que a las propias legislaciones subyace la realidad de que las mujeres tras su
primer alumbramiento rara vez contindan en activo.

8 Solo habria que atender a los datos de trabajo a tiempo parcial y a los datos de ausencia de empleo por cuidado de
hijos y/o de personas dependientes. Segun la informacién del médulo del afio 2010 de la Encuesta de Poblacién Activa
sobre conciliacién entre la vida laboral y familiar, el 97,3% de las personas ocupadas a tiempo parcial por hacerse cargo
del cuidado de hijos de 14 o menos afios (propios o de la pareja) eran mujeres, y el 53,3% de estas mujeres alegaba como
principal razon el alto precio de los servicios del cuidado de nifios.

Entre las personas paradas por hacerse cargo del cuidado de hijos, el 82,2% eran mujeres y entre las personas inac-
tivas por el mismo motivo, el porcentaje de mujeres era del 97,2%. En ambas situaciones la principal razén alegada es
que los servicios del cuidado de nifios son muy caros. Con sustento en la informacion de este médulo del afio 2010, el
89,1% de las personas ocupadas a tiempo parcial por hacerse cargo del cuidado de personas dependientes (enfermos,
familiares o amigos de 15 o mas afios) eran mujeres. Las principales razones alegadas son que los servicios de cuidado
son muy caros (37,2%) y la falta de servicios de cuidados de personas dependientes (24,3%). (http://www.ine.es/
dyngs/INEbase/es/categoria.htm?c=Estadistica_P&cid=1254735976595).
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En suma, las circunstancias personas, cumulativas, en sus distintas manifestaciones,
pueden plantear situaciones muy diversas de empleabilidad inicial y sobrevenida. De ahi
una cautela inicial al hablar del colectivo “sensible”, por su caracter multiforme/polifacé-
tico/multigradual.

Habria de partirse, ademas, de una intuicion: la de que las circunstancias subjetivas
en si mismas, no constituyen un handicap intrinsecamente, de no ser porque es habitual
que se superpongan. Asi se pueden visualizar ciertas férmulas como aquéllas en las que:
a) los niveles de mayor formacién van ligados a menores cargas familiares; b)los mayores
niveles de formacién conducen al empleo en sectores estandarizados (no feminizados,
muy masculinizados o en transicion, tales como oficinas y despachos, consultoria, banca)
en los que la existencia de responsabilidades familiares tiene un efecto amortiguado por
una regulaciéon convencional progresista, c) el origen/nacionalidad suele ir ligado a bajos
niveles formativos y fuertes cargas familiares, por sefalar algunos ejemplos, que dibujan
un panorama de dificultades personales extra-laborales con incidencia laboral (bajo la
forma de estrés y sus consecuentes afecciones incapacitantes); d) la tasa de empleo esta
directamente relacionada con el numero de hijos del que es responsable una mujer traba-
jadora; e) la monoparentalidad (que resulta ser un fenémeno sociolégicamente en auge)
tiene efectos especialmente problematicos en empleos inestables de trabajadoras muje-
res en las que concurren otras circunstancias de vulnerabilidad sefialadas. De modo que
impiden el acceso fluido al empleo, puede conducir a la invisibilizacién de la mujer traba-
jadora durante el empleo (y habria que traer aqui todas las eventuales consideraciones
ligadas al absentismo), y puede conducir a salidas patolédgicas el mercado (no renovacion
de contratos temporales o despido, por ejemplo).

Junto a las anteriores circunstancias personales, habria otra, estrictamente femeni-
na, que resulta ser paradigma de un modo de accion normativo neutralizador. Asi, resulta
llamativo como, desde 2004, hay un tipo de mujer trabajadora especialmente sensible y
vulnerable como consecuencia de una circunstancia personal con efectos patologicos, que
si ha sido objeto de atencién normativa y convencional: la mujer trabajadora victima de
violencia de género.

Como consecuencia de una proteccion integral contra la violencia de género, desde
la entrada en vigor de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Pro-
teccion Integral contra la Violencia de Género, las mujeres trabajadoras cuentan con una
especial proteccion en el ambito laboral. De suerte que su estatuto juridico de trabajadora
cuenta con algunas especialidades derivadas de su condicién personal (en materia de jor-
nada, suspensiones, o extinciones). Del mismo modo, esa sensibilidad se ha infiltrado en
ciertos instrumentos de la negociacidn colectiva, de modo que se prevén medidas especi-
ficas (calcadas de la normativa estatutaria pero a veces caracterizadas de cierta originali-
dad progresista) que contribuyen a mantener/ no perjudicar la empleabilidad de mujeres
trabajadoras que sufren vicisitudes ligadas a la violencia de genero.

Sin perjuicio de que se haya de traer a colaciéon en otro momento, este tipo de cir-
cunstancia subjetiva no se va tratar en régimen de equivalencia, por lo que de patolégico
presenta, a las demas circunstancias subjetivas. Si bien si podria servir de modelo a ex-
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trapolar para la proteccion de las mujeres trabajadoras especialmente vulnerables o en
situacion de especial vulnerabilidad.

2.2. Circunstancias objetivas

Junto a las circunstancias subjetivas, habria otro grupo de situaciones no ligadas a
la persona misma de la trabajadora, pero que coadyuvarian, unidas a las anteriores de
corte subjetivo, a conformar una situacion de especial sensibilidad o vulnerabilidad en el
empleo.

Estas circunstancias objetivas se refieren, eminentemente al sector productivo en
el que desarrolla su actividad profesional la mujer trabajadora, de una parte, y de otra al
régimen de contrataciéon (modalidades contractuales) en el que lo hace. Sin embargo, la
temporalidad (como duracion de la relacion contractual) y la parcialidad (como cantidad
de tiempo de trabajo), son elementos objetivos ligados en cierto modo a los distintos ni-
veles de formacidn. Este segundo bloque, habria que dejarse, por el momento de lado, en
la medida en que la temporalidad en la contratacion, y ciertos elementos juridicos a ella
ligados, constituyen otro tipo juridico-conceptual complejo que puede distorsionar el en-
foque que aqui se pretende dar®.

No obstante lo anterior, es especialmente significativo como elemento objetivo el
tipo de sector econémico al que pertenezca una mujer trabajadora en cuya persona con-
curre alguna de las circunstancias subjetivas enunciadas con anterioridad.

En dos direcciones: resulta ser condicionante de una mayor exposicion a los efectos
de su subjetividad el hecho de se trate de un sector productivo feminizado o masculiniza-
do. Pero en sendos extremos se da una situacion de vulnerabilidad.

La mayor o menos representatividad femenina en los distintos sectores economi-
cos!’ tiene un efecto paraddjico: en los sectores feminizados (Industria Textil, Peluquerias

?No obstante no deja de ser preciso remarcar como la emergente categoria de los “trabajadores pobres” resulta muy
predicable de las mujeres trabajadoras, como un subtipo de “trabajadoras pobres”.

10 Dejando a un lado el empleo en el servicio doméstico, en el afio 2014 del total de mujeres ocupadas, el porcentaje
mas alto de participacién (18,1%) por rama de actividad econémica corresponde a la actividad G. Comercio al por ma-
yor y al por menor, reparacién de vehiculos de motor y motocicletas.

El segundo lugar (13,8%) corresponde a la actividad Q. Actividades sanitarias y de servicios sociales, y el tercer lugar
(9,7%) ala actividad P. Educacion.

Los porcentajes mas bajos de actividad femenina corresponden a las ramas: B. Industrias extractivas 0,1%, E. Sumi-
nistro de agua, actividades de saneamiento, gestién de residuos y descontaminacién (0,2% de mujeres empleadas) y D.
Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado, con un 0,3% de mujeres empleadas.

En la rama de actividad U. Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales, no hay participacién fe-
menina.

En la UE-28 en el afio 2014, el 85,3% del total de mujeres ocupadas lo estan en el sector servicios, el 10,9% en el
sector industria y el 3,8% en el sector agricultura.

En Espafia en el mismo afio, el 90,3% de mujeres ocupadas trabajaban en el sector servicios, el 7,6% en el sector
industriay el 2,1% en el sector agricultura.

En el afio 2014, en el total de mujeres ocupadas el porcentaje mas alto (29,8%) correspondia a la ocupacién 5. Traba-
jadores de los servicios de restauracion, personales, proteccidn y vendedores. El segundo lugar (21,1%) a la ocupacién
2. Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales y el tercer lugar (17,3%) a la ocupacién 9. Ocupaciones elementa-
les (INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA. Mujeres y hombres en Espaiia, 2015.)
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y Centros de belleza, Educacion infantil, o Asistencia socio-sanitaria, por sefalar algunos
ejemplos), la negociacidn colectiva es cierto que adopta una perspectiva de género remar-
cable, y se tratan con especial atencién aquellas condiciones laborales sensibles a la con-
dicion de mujer trabajadora (el ejemplo del tiempo de trabajo es paradigmatico). Pero la
mayor presencia femenina a su vez comprime el efecto expansivo de eventuales medidas
convencionales con efectos correctores de las brechas de género en aras del respeto de los
intereses econdmico-empresariales. O dicho de otro modo, en los sectores feminizados,
la presencia mayoritaria de mujeres trabajadores, no permitiria una facil aplicacion de
elementos progresistas en la medida en que habria de cohonestar un mayor nimero de
intereses ligados al género con las necesidades econémico productivas de la empresa; de
suerte que el ejercicio efectivo, por ejemplo de derechos referidos a licencias, permisos,
turnos, ligados a la conciliacion de la vida laboral, quedan condicionados a las necesida-
des/disponibilidades empresariales del empleador en concreto?!.

Del mismo modo, en los sectores masculinizados (y algunos elementos se pondran
de manifiesto enseguida), la falta de representatividad femenina tiene como resulta-
do una relativa impermeabilidad de los contenidos negociales a las distintas realidades
femeninas. A priori (porque hay efectos de lo contrario también), en los sectores no fe-
minizados en los que las mujeres estan infrarrepresentadas, la falla se produce en la
medida en que, siendo minoritaria su presencia en las plantillas, es muy dificil elevar
al marco negociador las demandas en términos femeninos. Y en esa drbita es dificil que
se representen los intereses de las mujeres, especialmente porque, ademas, apenas hay
representacion femenina en los bancos negociadores, lo que dificulta la permeabilidad a
las sensibilidades femeninas.

3. Los colectivos sensibles en la negociacion colectiva: un vistazo a algunos sectores
masculinizados y neutros

Con las posibilidades reducidas de profundizacion que permite un trabajo de estas
caracteristicas, si es plausible sin embargo llevar a cabo una aproximacién a las realidades
negociales de los grandes textos convencionales de dos grupos de actividad, a saber, los
que se han denominado aqui histéricamente masculinizados y los denominados neutros,
en términos de presencia masculina/femenina.

En sendos casos, se ha de partir de un diagndstico previo: la negociacidon colectiva es
el Instrumento ideal para actuar sobre la desigualdad, pero se ha visto debilitado tras la
crisis econdmica y las distintas reformas laborales'?

1 Sirvan de ejemplo los articulos 21 y siguientes del Convenio colectivo para peluquerias, institutos de belleza y
gimnasios (Resolucién de 17 de marzo de 2015, de la Direccién General de Empleo).

12Por todos, BODAS MARTIN, R. (Coord.), La negociacién colectiva ante la crisis econémica. Albacete: Bomarzo, 2010,
192 p., y GOMEZ RUFIAN, L. “Tendencias estructurales en el sistema de negociacion colectiva tras la reforma de 2012".
Revista DTSS-CEF n®. 394, 2016, p. 19-62.
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Esto es ya muy obvio en algunos de los sectores masculinizados, en los que historica-
mente ha habido una sindicalizaciéon muy alta, y unos estandares negociales referenciales,
especialmente en materias salariales y de tiempo de trabajo.

En momentos de crisis econdmica, salvo en aquellos dmbitos en los que ha habido
una negociacién equilibrada (es el caso de la industria quimica), la introduccion de regre-
siones convencionales no ha tenido contraprestacion en términos de mejoras progresis-
tas, ni en las mismas materias afectas o en otras distintas siquiera.

De este modo, las regresiones o estancamientos en materias tradicionalmente pro-
tagonista de la negociacidn, se han visto acompafiadas de cierta nihilizacién de contenidos
ligados a la igualdad por razén de sexo; bien porque siguen estando ausentes, bien porque
su presencia es puramente nominativa y formal.

Pues bien, en estos sectores, el relativo desinterés por las medidas convencionales
ligadas a la igualdad de género multiplica sus efectos negativos en presencia de mujeres
trabajadoras en las que concurren circunstancias subjetivas de vulnerabilidad. Porque se
traduce en la inexistencia de medidas especificas para esos colectivos (dejando a salvo a
las victimas de violencia de género).

No obstante, en estos sectores, también es cierto que se han introducido ciertas me-
didas (referidas a tiempo de trabajo, salario y algunas otras materializaciones de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres) que
pudieran tener un impacto indirecto (e involuntario y no previsto inicialmente) en las
condiciones de empleabilidad de las trabajadoras que aqui se han denominado sensibles
en términos de especial vulnerabilidad.

3.1. Algunos contenidos

En sectores tradicionalmente masculinizados y aquellos que aqui se denominan
neutros o unisex si se han incluido, con mayor o menor mimetismo a la regulacion esta-
tutaria, referencias convencionales a la proteccién de las mujeres trabajadoras victimas
de la violencia de género. Asi se replican las previsiones relativas a permisos, reducciéon
de jornada o reordenacién de la misma, suspension o extincién del contrato'®, movilidad
geografical o licencias sin sueldo especiales®.

Del mismo modo, independientemente de la presencia femenina en el sector con-
creto, si es cierto que se ha generalizado que en los textos negociales se hallen presentes,
siquiera formalmente’®, las exigencias que impuso la Ley Organica 3/2007 relativas a la
promocion de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, especialmente en el disefio

13 Art32.5y 62 Convenio Colectivo de ambito estatal del sector de Call Centers (antes telemarketing) (Resolucion de
12 de julio de 2012, de la Direccién General de Empleo).

1 Art 28.2 XVIII Convenio Colectivo general de la industria Quimica (Resolucién de 3 de agosto de 20159.

15 Art 51 bis XVIII Convenio colectivo general de la industria Quimica.

16 Art 58 del Convenio de Automocién de Malaga (Resolucidn de inscripcion y publicacion de la Consejeria de Econo-
mia, innovacion, ciencia y empleo de la Junta de Andalucia, de 24 de junio de 2014).
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de planes de igualdad'’, o la conformaciéon de comisiones de igualdad'® o la especificacion
de una politica de igualdad*’.

Hay también materializaciones mas concretas, como la inclusiéon de medidas de con-
secucion de la igualdad efectiva a partir de medidas de accion positiva?’. Algunas son pun-
tuales y aisladas, ligadas a las cuotas de contratacion indefinida®!, o a la determinacion de
criterio objetivos en la seleccion ?; pero hay ejemplos también de textos convencionales
que establecen cuotas, cupos o reservas del género menos representado en variados am-
bito, tales como el ingreso, en las conversiones contractuales, en la formacién y promo-
cién, en la presencia en puestos de responsabilidad, o en la presencia en ciertas categorias
en general, por enunciar algunas materias de accién.??

En esa linea, se insertan en ocasiones previsiones relativas a la necesidad de que la
determinacion de la remuneracion (en el ambito de los pluses, por ejemplo) no sufra los
efectos de las situaciones facticas ligadas a la maternidad (inasistencia/absentismo por
ejercicio de derechos vinculados) ?* como sustanciacidn de clausulas mas amplias de pre-
vencion de las discriminaciones indirectas relativas a remuneracion, tiempo de trabajo o
cualesquiera otras condiciones; en ocasiones neutralizadas en cuanto al género, cuando
son referidas a la efectiva conciliacion de la vida laboral y familiar (flexibilizacion de la
jornada y del horario de trabajo?®).

Algun ejemplo hay de formalizacién convencional de instrumentos novedosos que
se pueden erigir como elemento de buenas practicas. Es el caso de aquellos textos que
incorporan previsiones relativas a bolsas individuales de tiempo disponible?® que, sin pre-
visiéon de género, y sin precisiones respecto del uso finalistico que se haya de hacer de
ese elenco de horas, responde a una bilateralizacién de las previsiones convencionales
de flexibilidad del tiempo de trabajo. O dicho de otro modo, se presenta como ejemplo de
contraprestacidn para el trabajador del disefio flexible de las facultades empresariales en
la organizacion general del tiempo de trabajo.

17 Son ejemplos: el Titulo IV, Igualdad de oportunidades, art 115 del V Convenio Colectivo del Sector de la construc-
cion (Resolucién de 28 de febrero de 2012 de la Direccion General de Empleo), el Capitulo XX del Convenio Colectivo de
ambito estatal del sector de Call Centers, o el art 47 del V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de Hosteleria
(Resolucion de 6 de mayo de 2015, de la Direccidon General de Empleo), o el Capitulo XVII del XVIII Convenio Colectivo
general de la industria Quimica, que desarrollan muy profundamente, para las empresas del sector, las reglas para rea-
lizar el diagnostico, datos desagregables precisos y objetivos concretos.

18 Art. 46 V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de Hosteleria, o Art. 111 XVIII Convenio Colectivo ge-
neral de la industria Quimica.

19 Art. 44 del Convenio Colectivo del sector de oficinas y despachos de la Comunidad de Madrid (Resolucién de 5 de
octubre de 2015, de la Direccién General de Trabajo de la Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda de la Comunidad
de Madrid).

20 En algunos casos en una definicion genérica, art 18 XVIII Convenio Colectivo general de la industria Quimica.

21 Art. 14 del Convenio Colectivo de ambito estatal del sector de Call Centers.

22 Art. 11 XVIII Convenio Colectivo general de la industria Quimica.

% Art. 46 del [ Convenio Colectivo sectorial de Limpieza de edificios y locales (Resolucién de 8 de mayo de 2013 de la
Direccion General de Empleo), art. 45 del V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de Hosteleria.

24 Art. 46.6 del I Convenio Colectivo sectorial de Limpieza de edificios y locales.

%5 Art 45. 52y ss. del V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de Hosteleria.

26 Art 45 bis XVIII Convenio colectivo general de la industria Quimica, también presente en sectores feminizados,
como pone de manifiesto su prevision en el art. 28 del Convenio Colectivo general de trabajo de la industria textil y de la
confeccion (Resoluciéon de 7 de agosto de 2015, de la Direcciéon General de Empleo).
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Se puede sefialar como indicador de las distancias que existen entre las realidades
negociales y las distintas realidades de las mujeres trabajadoras en situacion de especial
vulnerabilidad el hecho de que el lenguaje sexista en si mismo sigue teniendo una presen-
cia relativa. Si no se corrigen las masculinidades lingtiisticas en los textos y se suprimen
las jergas masculinas en un lenguaje sexista, menos plausible sera que se incluyan conte-
nidos sensibles al género.

Asi se mantiene?’ la jerga “trabajador”, “delegado”, y la versién masculina de las ca-
tegorias profesionales?, si bien hay ejemplos también de convenios con lenguaje neutro?
(el “personal” o las “personas”) o de doble género; tanto en las referencias multiples a los
sujetos cubiertos por el texto convencional (“trabajadores/trabajadoras”, empleados/as;
delegados/delegadas”)*® como en la definicion de los sistemas de clasificacion®.

Con efectos indirectos, y no necesariamente ligado a la igualdad de oportunidades, en
algunos convenios se ha comenzado a incluir medidas (con tendencia a la neutralidad en el
disefo, pero con incidencia de género en su aplicacion) referidas a la flexibilidad de la jor-
nada (limitaciones en la distribucién irregular de la jornada en los supuestos de contrato a
tiempo parcial®*?), a los permisos -retribuidos o no-*, a excedencias especiales** o licencias
sin sueldo®.

Se observa una carencia especialmente remarcable en la perspectiva de género en
los contenidos de formacion profesional o de prevencion de riesgos laborales. Si bien, en
materia preventiva, en ocasiones se comienzan a incluir los factores psico-sociales de la
organizacion®® en los distintos protocolos de evaluacion de riesgos, lo que indirectamente
podria tener un efectos relativo en aquellos puestos ocupados por ciertos tipo de trabaja-
doras. Eso si, con todas las objeciones que atiin cabe hacer sobre el tratamiento efectivo de
los riesgos psicosociales en las empresas.

Entre las ausencias obvias se evidencia que, en ocasiones, la organizacion del traba-
jo en festivos, o del trabajo a turnos, no siempre incluye limites a las facultades empresa-
riales®” ni preferencias en la elecciéon para ciertos colectivos, lo que dificulta la gestion del
tiempo personal/familiar de los colectivos sensibles, especialmente en aquellos supues-

7 En algunos sectores, a pesar de la presencial ambivalente de términos femeninos y masculinos si se hace constar
una voluntad convencional de construccién futura de un lenguaje no sexistas. Es un ejemplo de ello el XVIII Convenio
colectivo general de la industria Quimica, disposicién adicional novena.

28 E]l mismo convenio del sector de la Construccién es paradigmatico, o el VII Convenio Colectivo de Automocion de
Huelva (Resolucidn de inscripcién y publicacidn de la Consejeria de Economia, innovacion, ciencia y empleo de la Junta
de Andalucia, de 28 de enero de 2015).

29 Si bien hay ciertos convenios que sefialan expresamente el uso del género masculino como elemento de simplifica-
cién del texto convencional (disposicion adicional segunda, Convenio Colectivo de &mbito estatal del sector de Call Centers).

30 Convenio colectivo sectorial de limpieza de edificios y locales.

31V Acuerdo Laboral de &mbito estatal para el sector de Hosteleria.

32 Art 23 del Convenio colectivo de ambito estatal del sector de Call Centers.

33 Son llamativos aquellos referidos a los destinados a acudir a consultas médicas (con o sin especificacién de sujeto
-propio trabajador, descendientes, ascendiente dependiente o no). En algunos casos se regulan restrictivamente (art.
28y 29 Convenio Colectivo de ambito estatal del sector de Call Centers) y en otros con cierta flexibilidad (art 48 XVIII
Convenio Colectivo general de la industria Quimica.

3t Art 30 Convenio Colectivo de ambito estatal del sector de Call Centers.

%5 Art .51 XVIII Convenio Colectivo general de la industria Quimica.

36 Art. 58 del Convenio Colectivo de ambito estatal del sector de Call Centers.

37 Art. 25 Convenio Colectivo de ambito estatal del sector de Call Centers.
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tos en la trabajadora tiene responsabilidades personales, incluso en régimen de monopa-
rentalidad.

De la misma manera, la negociaciéon no siempre ha sido muy imaginativa en la defini-
cion de los derechos relativos a la maternidad/paternidad, y se reproducen mas o menos
extensamente, los contenidos estatutarios®®.

3.2. La necesidad de una nueva axiologia convencional: entre la quimera utdpica y las nue-
vas zonas de accién negocial en clave de Responsabilidad Social Empresarial postmoderna

Con todas las salvedades de la vision ultrarrapida, si es cierto que cabe derivar una
primera conclusion, como es la de que hay una carencia de contenidos negociales especifi-
cos para el colectivo de mujeres trabajadoras en situaciéon de especial vulnerabilidad. Una
carencia en sentido estricto que no seria por si misma criticable en términos de plausibi-
lidad. Sin embargo, junto a la ausencia de medidas ad hoc destinadas a diluir los efectos
negativos que sufren ciertas trabajadoras especialmente vulnerables en su empleabilidad,
se habria de remarcar que algunas de las medidas éptimas en abstracto para mejorar la
igualdad génerica, que si estan presentes en los textos convencionales expresamente, de-
vienen ineficaces o desigualmente eficaces respecto de este colectivo.

Sirva importar aqui todas las reflexiones socio-juridicas existentes sobre las nece-
sidades y bondades de la negociacion colectiva con perspectiva de género y en esa linea
de la responsabilidad social corporativa mas bien programatica. Habria que ir aiin mas
all, para disefar nuevos enfoques de acciéon convencional/ negocial que redefinan nue-
vos planteamientos de responsabilidad social empresarial, ligadas primero al género (por
la incidencia actual de lo que se ha venido poniendo de manifiesto) pero después extrapo-
lable a la persona misma del trabajador desde una perspectiva neutra de personalizacion.

Seria preciso incorporar medidas ligadas a: la flexibilidad del tiempo de trabajo
(bolsas de horas, bancos de horas, cuentas personales de actividad) sin efectos necesa-
riamente en el salario (porque se prioricen los resultados sobre la jornada realizada), a
la promocion de la recualificacidn profesional en régimen de compatibilidad con las con-
diciones personales, a la promocidn de servicios colectivos de cuidado (en la empresa,
semi-publicos o publicos pero con impulso sindical-empresarial).

En el caso de los colectivos especiales, los factores personales-subjetivos tienen no
solo trascendencia en el ambito empresarial, sino social, de ahi que debieran ser tomados
en cuenta en los disefios convencionales para llevar a cabo una negociacion colectiva in-
clusiva en términos de igualdad de oportunidades. De modo que la negociacién colectiva
pudiera neutralizar los efectos laborales de las vicisitudes personales de ciertos colectivos
de mujeres trabajadoras.

En sintesis, una a situacion econémica estable/ estandarizada de la mujer trabaja-
dora se puede considerar un atenuante de sus vicisitudes personales, por cuanto evitaria
el —que aqui se denominé mas arriba- sdmsara juridico de la vulnerabilidad, entendido

38 Capitulo XIII del Convenio Colectivo de ambito estatal del sector de Call Centers.
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como un movimiento circular en el que estar fuera del mercado laboral genera un riesgo
de pobreza por cuento conduce a empleos precarios.

De esta forma, el acceso a un empleo, y/o el mantenimiento en una situacién labo-
ral con condiciones 6ptimas, seria un instrumento de inclusion. Y en este sentido, cabria
demandar como linea de futuro, una renovada accion convencional que incluyera especi-
ficaciones proclives a neutralizar esos elementos de riesgo, especialmente femenino por
las razones hasta ahora explicitadas.

Tanto mas cuanto es preciso prevenir todas las brechas de genero posibles, las gene-
rales y las muy especificas, en la medida en que esa brecha de género en el empleo y en la
calidad del empleo entrafia una brecha en el acceso a la proteccion social y una brecha en
la intensidad de la proteccién misma.

El verdadero quid de la cuestion es en realidad que el legislador actuase para frenar
los efectos negativos que sufren ciertas mujeres trabajadoras como consecuencia de la pre-
carizacion de las relaciones laborales, de la falta de promocién de la corresponsabilidad
parental, de la falta de inversion en estructuras de cuidado y atencién de menores y perso-
nas dependientes, de una ausencia de orientacién y cualificacién educativa y profesional...

Entre tanto, la negociacidn colectiva, si puede servir de estimulo normativo-legis-
lativo, y /o de marco de accién sustitutivo que genere un clima propicio para la efectiva
igualdad de oportunidades para un Trabajo Decente y Sostenible.
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Vulnerabilidad de las mujeres en el empleo y
negociacion colectiva: estado de un deseo truncado

Women vulnerability in the employment and collective
bargaining: state of a truncated desire

“La fuerza de las cosas tiende siempre a destruir la igualdad, la
fuerza de la ley debe siempre tender a garantizarla, bien mante-
niéndola en via preventiva, bien reparandola cuando se ha roto”

Jean-Jacques Rousseau, El contrato social, 1762
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Resumen. En este capitulo se aborda el estado en que se encuentra el didlogo entre nego-
ciacion colectiva e igualdad. Se parte de la concepcién de la negociacion colectiva como motor
transformador de las relaciones laborales y, en ese sentido, generador de importantes expecta-
tivas en la realizacién de la igualdad efectiva. Al tiempo, se describen los factores que delimitan
alas trabajadoras como colectivo en riesgo de vulnerabilidad o pobreza laboral. El objetivo final
es cotejar si la negociacion colectiva en la actualidad, tras la reforma de 2012, mantiene ese dia-
logo y si ha avanzado en la adopcién de medidas eficaces contra esos factores de vulnerabilidad.

Palabras clave: discriminacion, negociacion colectiva, pobreza laboral, colectivos vul-
nerables, condiciones de trabajo, planes de igualdad.

Abstract. This chapter is an approach to the state of the dialogue between collective
bargaining and equality. It starts from the conception of collective bargaining as a driving force
in labor relations and, in this sense, as source of important expectations in the realization of
effective equality. At the same time, the factors that define the working women as collective
at risk of vulnerability or labor poverty are described. The final purpose is to check wheth-
er collective bargaining today, following the 2012 labor reform, maintains that dialogue and
whether it has made progress in taking effective measures against these vulnerability factors.

Keywords: discrimination, collective bargaining, labor poverty, vulnerable groups, work-
ing conditions, equality plans.

Sumario: 1. Introduccién. 2. Un deseo: la realizacién de la igualdad a través de la nego-
ciacion colectiva como motor de cambio. 2.1. El potencial transformador de la negocia-
ciéon colectiva. 2.2. Propuestas para una igualdad efectiva por parte de la “negociacion
colectiva para negociar”: los sucesivos Acuerdos para el Empleo y la Negociacién Co-
lectiva. 2.3. La LOIMH como ley motor que coloca a la negociacién colectiva en primera
linea en la carrera por la igualdad. 3. Pardmetros para delimitar el colectivo de mujeres
trabajadoras como sujeto expuesto al riesgo de la pobreza en el empleo y de la vulne-
rabilidad social. 3.1. Vulnerabilidad de la mujer, antes, durante y después de trabajar.
3.2. Colectivos especialmente sensibles 4. Estado de un deseo frustrado. 4.1. Analisis
de convenios significativos en sectores masculinizados. 4.2. Andlisis de convenios sig-
nificativos en sectores feminizados. 4.3. Identificacion de “colectivos especiales” y me-
didas para su proteccidn. 5. Reflexiones finales.
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1. Introduccion

En tiempos de confusién como los que se van imponiendo, en los que los valores en
los que muchos y muchas nos hemos formado son calificables -segin quién los juzgue- de
obsoletos o de antisistema, se hace necesaria la revision de instituciones centrales del
ordenamiento social como la negociacion colectiva. En particular, en este trabajo se pro-
yectara una mirada que mantiene perenne la concepcién de la negociacion colectiva como
motor transformador, revolucionario en cierta medida, que entra en contradiccion con el
papel que le ha sido otorgado por el legislador de la crisis™.

Esta contradiccion se hace especialmente profunda cuando, manteniéndose vigen-
tes los mandatos contenidos en nuestra Constitucion, en la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOIMH), o en el
Estatuto de los Trabajadores, se observa el potencial realizador de la igualdad de género
por parte de la negociacion colectiva, si no frustrado, ciertamente ralentizado®.

Parte de este estado de aletargamiento encuentra su origen en la transferencia de la
regulacion neutra (sin perspectiva de género) de las condiciones laborales por la ley or-
dinaria a los textos de los convenios. Esta neutralidad desemboca en un incremento de la
vulnerabilidad de colectivos ya en riesgo, como el integrado por las mujeres trabajadoras.

En las proximas paginas se abordara, en primer lugar, el papel de la negociacién
colectiva ante desafios actualizados como el reequilibrio de la desigualdad y, en segundo
término, la delimitacién del colectivo de mujeres trabajadoras sujeto de vulnerabilidad.
Una vez examinados estos presupuestos para el analisis se procedera a examinar el con-
tenido de una muestra de convenios, con especial atencion en los que han sido acordados
después de 2012, y distinguiendo aquellos que ordenan las relaciones laborales en secto-
res masculinizados y en sectores feminizados.

Se trata de identificar la presencia o la ausencia de cldusulas generales de compro-
miso por la igualdad en la organizaciéon empresarial; de medidas antidiscriminatorias
mas concretas; decisiones que fomenten la corresponsabilidad o de otras que corrijan las
desviaciones derivadas de regulaciones neutras, apegadas a la literalidad de la ley. Todos
sus estados -de ausencia, de presencia, o de presencia virtual-, conduciran a cerrar este
capitulo con una serie de reflexiones acerca del estado de la negociacion colectiva para
abordar medidas eficaces en la erradicacion de la vulnerabilidad del colectivo de traba-
jadoras.

1 En el mismo sentido, vid. BALLESTER PASTOR, M2 A, “Igualdad y no discriminacién en la negociacidon colectiva”, en
AA.VV. (Bopas MARTIN, R., Coord.), La negociacién colectiva ante la crisis econdmica, Bomarzo, Albacete, 2010, pp. 85 y
ss. Es la apuesta contenida en CES, La negociacién colectiva como mecanismo de promocion de la igualdad entre hombres
y mujeres, Informe 2/2003, pp. 23 y ss.

2 Muestra de ello, es el descenso de planes de igualdad, véase CHACARTEGUI JAVEGA, C., “La igualdad de oportunida-
des en la negociacion colectiva. Un antes y un después de la reforma laboral 2012. Planes de Igualdad”, Anuario IET de
Trabajo y Relaciones Laborales 2012. Las reformas y el empleo. Vol. 1, 2013, p. 177. http://revistes.uab.cat/anuarioiet
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2. Un deseo: la realizacion de la igualdad a través de la negociacion colectiva como
motor de cambio

2.1. El potencial transformador de la negociacion colectiva

La negociacidn colectiva puede ser objeto de multiples lecturas y su conceptualiza-
cion abordada desde variadas 6pticas. Desde la posicién de quien busca en ella medidas
de reequilibrio de la igualdad y de proteccién de la vulnerabilidad de colectivos en riesgo,
se puede calificar como un instrumento sumamente valioso para compensar las desigual-
dades, mas aun si lo enraizamos en los fundamentos del marco democratico de nuestro
sistema de relaciones laborales.

Ahora bien, se trata de un eje que ha experimentado una fuerte erosiéon en los
ultimos afios y, de forma determinante, por las denominadas “leyes de la crisis” de los
aflos 2010 y 2012. Este proceso de degradacion al que ha sido sometido ha discurrido
en paralelo a la propia devaluacion del sistema de relaciones laborales y de las condicio-
nes de trabajo de quienes prestan servicios dentro del mismo?. Por este motivo, y a los
fines que en este momento nos conciernen, es posible afirmar que el debilitamiento de
la negociacidn colectiva conlleva el correlativo debilitamiento de su papel compensador
y corrector de desigualdades. Si a ello sumamos un incremento de los factores de vulne-
rabilidad de los trabajadores, con especial impacto entre las mujeres, el panorama que
se presenta no es alentador®.

En este punto, cabria hacerse la siguiente cuestion: ;ha sido siempre la negociaciéon
colectiva sensible a este papel de compensacidn, no sélo entre las partes en conflicto en la
relacion laboral, sino, en particular, entre géneros?

Un andlisis de la evolucion de la presencia de las medidas promotoras de igualdad
en nuestra legislacion laboral muestra que tal sensibilidad no siempre ha existido; es
mas, tal sensibilidad ha empezado a despertar de forma reciente, y corresponde a este
trabajo sefialar si la misma se ha intensificado en los dltimos afios, tras las reformas, o
ha visto en descenso su umbral ante el estado de emergencia que se vive en el mercado
de trabajo.

En efecto, la negociacidn colectiva es un bocado de realidad; una realidad en la que
la consciencia sobre la situacién de diferenciaciéon y marginacién sociales del colectivo de
mujeres no siempre ha estado presente y que, como la tinta sobre el papel, corre el riesgo
de desaparecer cuando la lluvia lo empapa.

3 Se tiene muy presente la realidad del empleo precario, working poor, precariado, pobreza activa; sea cual sea el
término que se elija utilizar para referirse a ella. Vid. STANDING, G., El precariado. Una nueva clase Social. Barcelona. Edit.
Pasado & Presente, 2013 (12 Edicién Bloomsbury 2011); Igualmente, CABEZA PEREIRO, ]., Essay on precarious work and
vulnerable persons, Aranzadi, Madrid, 2016.

* Ofrece una vision integral el informe elaborado por LA SECRETAR{A DE ESTADO DE EMPLEO, MINISTERIO DE EMPLEO Y
SEGURIDAD SOCIAL, La situacién de las mujeres en el mercado de trabajo 2015, http://www.empleo.gob.es/es/sec_traba-
jo/analisis-mercado-trabajo/situacion-mujeres/situacion_mujer_trabajo_2015.pdf
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2.2. Propuestas para una igualdad efectiva por parte de la “negociacion colectiva para nego-
ciar”: los sucesivos Acuerdos para el Empleo y la Negociacién Colectiva

Como se indicaba mas arriba, el didlogo entre igualdad y negociaciéon colectiva se
halla presente en los denominados “acuerdos para acordar”, acuerdos interprofesionales
que incorporan a la agenda de la negociacion colectiva el compromiso con la igualdad en-
tre hombres y mujeres, asumiendo el diagnostico y lanzando propuestas para abordar en
todos los niveles de negociacion®.

Desde 2002, con el I Acuerdo Interconfederal para el Empleo y la Negociacién Colec-
tiva (en adelante, AIENC), se incorpora entre los objetivos expresos de la negociacién la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Del mismo modo, este compromiso
se hace presente a lo largo del articulado del Il AIENC, de 2012, cuyo eje central es la flexi-
bilidad interna, por la que se apuesta, haciéndola compatible con el principio de igualdad
de oportunidades. Por su parte, el III AIENC, de 2015, mantiene la linea y contenidos de
su predecesor. En consecuencia, mantiene abierto el didlogo entre negociacion colectiva y
promocion de la igualdad entre mujeres y hombres.

En este contexto, se ha de llamar la atencion sobre un elemento clave para una solu-
ciéon negociada de la desigualdad y es la tarea investigadora que se impusieron los interlo-
cutores sociales firmantes de los sucesivos AIENC, con el objetivo de identificar los facto-
res que obstaculizan la igualdad de oportunidades por razon de género; subrayar aquellas
practicas que pueden fomentar su realizacién y evaluar la virtualidad de la negociacion
colectiva a estos efectos.

Esta tarea de evaluacion y diagnoéstico constituye la condicién sine qua non para
avanzar en medidas efectivas para alcanzar la igualdad. Sobre la misma se asienta el dise-
fo de los Planes de Igualdad y sobre sus resultados se debe negociar cada una de las con-
diciones de trabajo, pues, una regulacion neutra, sin tomar en consideracion los puntos de
partida y los efectos dispares para cada colectivo, puede dar lugar a un incremento de los
riesgos y no a la prevencion de los mismos.

Del mismo modo, es interesante observar las propuestas desplegadas en los dis-
tintos textos; medidas concretas, que, de ser efectivamente aplicadas, pueden ayudar en
muy buena medida al objetivo de igualdad comprometido: adopcion de clausulas decla-
rativas antidiscriminatorias; adecuacién del contenido de los convenios colectivos a la
normativa vigente o mejora de la misma, incorporacién de clausulas de accidn positiva;
eliminacion de denominaciones sexistas; etc. Estas medidas guian el camino de la nego-
ciacién en los distintos niveles, incluido el de la empresa, elegido como prioritario por el
legislador de 2012.

5 En mayor profundidad véase, VALDES DAL-RE, F, Igualdad de género y relaciones laborales: entre la ley y la negocia-
cion colectiva, Editorial Reus, Madrid, 2010, pp. 46 y ss. Sobre los avances en esta materia previos al 2002 véase, MONE-
REO PEREZ, |.L., Concertacion social y didlogo social, 1998, Lex Nova, Valladolid.
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2.3. La LOIMH como ley motor que coloca a la negociacién colectiva en primera linea en la
carrera hacia la igualdad

Tuvo que ser la LOIMH, configurada como ley motor, la que se anticipara al haber
social e impulsara la lucha contra este déficit de progreso.

Una de las sefias de identidad de esta ley fundamental para nuestro sistema demo-
cratico es la “dimensidn transversal de la igualdad”, una de cuyas manifestaciones es “la
voluntad de remover y suprimir aquellos obstaculos juridicos, econémicos, sociales y cul-
turales que impiden o frenan la implantacién de una situacién de igualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres”®. Esa transversalidad ha de impregnar todas las herramientas
disponibles para alcanzar este fin y, a mi juicio, ha de calar en los contenidos propios de la
negociacion colectiva pues, sin las gafas de la igualdad, una regulacién neutra sélo puede
conducir a perpetuar la desigualdad.

La incidencia de la LOIMH en lo laboral es muestra de la significacion de este ambito
de la vida del ser humano, elemento basico de socializacion e instrumento de integraciéon
social, de defensa frente a la exclusion social, al menos hasta el momento’. En particular,
la Ley asigna un papel central a la negociacion colectiva, concebida como herramienta
flexible y polivalente por su funciéon normativa (reguladora de las relaciones trabajador/
trabajadora-empleador/empleadora) y por su funcién de contrapeso de los poderes em-
presariales®.

Otro efecto fundamental de esta Ley Organica ha sido la movilizacién como sujetos
responsables de la realizacién de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres no sélo del Estado, en su dimension mas amplia -concebido como la integri-
dad de los poderes publicos encargados de gestionar el “Estado social y democratico de
Derecho” que habitamos-, sino de toda la sociedad. Y dentro de este concepto tan amplio
estan todos y cada uno de los sujetos que intervienen, dentro del ambito organizativo de
la empresa, en el desarrollo de la actividad laboral por parte de las mujeres. En todo caso,
entre todos ellos, adquiere una relevancia esencial la figura del empleador/empleadora o
del empresario/empresaria y de la forma en que ejerce su poder de direccion.

En mi opinién, se trata de una cuestion definitiva, que ha llevado a la negociacién
colectiva a asimilar la necesidad de adoptar medidas para garantizar la efectividad del
derecho a la igualdad como contenido ineludible. Se consagra legalmente el didlogo entre
negociacion colectiva y principio de igualdad®. Cuestién distinta es si se trata de un dia-
logo transformador; si esta consciencia ha servido para impulsar medidas efectivas para
concretar esa garantia.

¢ VALDES DAL-RE, F, Igualdad de género ...op.cit., p. 8.

” De nuevo, me remito a la obra de. Standing, G., El precariado... op. cit.

8 PEREZ DEL Rfo, T, “La funcién de los interlocutores sociales y de la negociacion colectiva en la Ley Orgéanica de
Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres 3/2007. Los planes de igualdad en las empresas. RMTAS, num. extra 2, 2007,
pp. 263.

® VALDES DAL-RE, F, Igualdad de género... op. cit. p. 46. Asi se ha expresado de forma significativa en los sucesivos
Acuerdos Interconfederales suscritos por las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas desde el
afio 2002. Destaca su compromiso con la promocion del principio de igualdad, que ha de orientar la negociacion colec-
tiva en sus diversos niveles.
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Efectivamente, podemos contemplar el camino hacia la igualdad como una senda
ascendente, costosa en la mayoria de los casos, allanada en otros, y que vuelve sobre sus
pasos en otras tantas ocasiones. Como ya se ha indicado, esta es la situacién derivada del
impacto de las reformas de la crisis sobre la fuerza y funcién de la negociacion colectiva y,
por ende, sus efectos sobre la realizacién de la igualdad y la proteccién frente a la vulne-
rabilidad de colectivos sensibles como el de las mujeres.

Si bien es cierto que el balance entre las expectativas volcadas sobre la negociacién
colectiva y los resultados sobre la realizacion de la igualdad es pobre, también lo es que
en la actualidad se da con mayor fuerza la paradoja de la convivencia de dos derechos
fundamentales -el de negociacion colectiva, contenido en la libertad sindical y el de igual-
dad efectiva- vigentes, en cuanto nuestro pacto constitucional se halla vivo, junto a una
ordenacién legal que ha venido a frenar, si no a neutralizarlos en la practica. Tenemos,
en consecuencia, un fuerte cuerpo normativo, con una eficacia muy relativa frente a las
l6gicas econdmicas.

En todo caso, no hay que perder de vista que del impulso dado por la Ley motor
de 2007 en materia de igualdad han quedado hitos bien marcados que deben servir de
criterios orientadores para los sujetos responsables de dotar de eficacia al principio de
igualdad en el ambito laboral. Existe un camino visible, una responsabilidad vigente.

3. Parametros para delimitar al colectivo de mujeres trabajadoras como sujeto ex-
puesto al riesgo de la pobreza en el empleo y de la vulnerabilidad social

3.1. Vulnerabilidad de la mujer antes, durante y después de trabajar

Que la pobreza en el trabajo o la pobreza activa es un fenémeno alarmante, de forma
especial en los paises desarrollados, con consecuencias politicas y sociales de alcance, es
un presupuesto del reciente Informe de la OIT sobre Perspectivas Sociales y del empleo
en el mundo 2016. Transformando trabajos para acabar con la pobreza'. Que la pobreza
activa tiene cara de mujer con responsabilidades familiares, también es una realidad con-
trastada’.

Los datos muestran una realidad tozuda, la que carga el colectivo de mujeres desde
que quieren acceder al mercado de trabajo; durante la vigencia de sus contratos; en el mo-
mento de su finalizacién y una vez superada la edad activa. La vulnerabilidad de las muje-
res en cada uno de estos estadios arrastra el riesgo de vulnerabilidad en los subsiguientes.

10 Véase http://www.ilo.org/global /publications/books/forthcoming-publications/WCMS_507516/lang--es/index.
htm El informe contiene datos que muestran que la pobreza active en la UE ha crecido desde un 11.9 por ciento en 2005
hasta un 13.3 por ciento en 2012.

11 Son ilustrativos de lo que se afirma los datos aportados en OIT, Las mujeres en el trabajo. Tendencias 2016 (http://
www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_457094.pdf); o
INE, Mujeres y Hombres 2015 (file:///D:/Usuarios/ME.5022564 /Downloads/Mujeres_y_Hombres_2015%20(2).pdf) ;
o del Observatorio mujer, empresa y economia, Indicador d’Igualtat de génere de Catalunya 2005-2015 (http://www.
donaempresaeconomia.org/wp-content/uploads/2016/03/20160302_Indicador-igualtat-de-genere.pdf)
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Asi, la tasa de paro de las mujeres se situaba en el Il Trimestre de 2016 en el 20,66%
frente al 17,39% de los hombres'2. En el empleo, la tasa de temporalidad de las mujeres
en el 24,3%; la tasa de parcialidad en el 25,3%, concentrada especialmente en la franja de
edad comprendida entre los 25 y 44 anos; otra brecha que enmarca al colectivo de muje-
res entre aquellos especialmente sensibles a la precariedad laboral es la salarial, situada
en nuestro pais en el 24%?3. Por supuesto, estos gap condicionan la proteccion de la mujer
una vez sale del ambito de la empresa.

En efecto, otro elemento que marca su vulnerabilidad es la brecha que existe en la
proteccion por parte del Sistema de Seguridad Social, en parte propiciado por la propia
configuracion del Sistema -vinculado al modelo de carrera tipica, cada vez menos real- y
por otra, por las brechas que marcan la carrera de cotizacion de buena parte de las muje-
res trabajadoras.

Sirva de ejemplo el déficit de cobertura por la prestacién por desempleo en el caso de
las mujeres. Este déficit viene marcado por su inclusidn en sectores desprotegidos como
el trabajo doméstico, o en sectores fuertemente feminizados caracterizados por salarios
muy bajos; por carreras de cotizacion marcadas por la maternidad; por los periodos de
desempleo prolongados, etc. Todo ello hace que, dentro del fuerte descenso de la tasa de
cobertura por desempleo general, que ha pasado del 79% en 2010 al 55% en 2016, la de
las mujeres se sitlie en 5-6 puntos por debajo. Ello se une a que la cuantia de la prestaciéon
es un 20% inferior a la de los hombres. Una Gltima pincelada, en este dibujo de la vulnera-
bilidad: el 40% de las mujeres ha trabajado menos de 10 afios. Todos ellos marcan el perfil
del pensionista no contributivo -la pensionista no contributiva-.

Los datos demuestran que el tratamiento de las condiciones de trabajo constituye
la cuestion clave, tomando en cuenta las particularidades de este colectivo para avanzar
en la igualdad. Cualquier medida de precision, de ajuste en la regulacion del acceso al em-
pleo; en la ordenacion de las modalidades contractuales con las que se acceda; del tiempo
de trabajo en su mas amplio significado; unido a medidas antidiscriminatorias especificas,
contenidas en planes de igualdad o en un articulado consciente de un diagnéstico como el
descrito mas arriba, puede traer consecuencias importantes sobre la eficacia del principio
de igualdad y en la reduccién de los riesgos que acechan a colectivos mas vulnerables a la
pobreza laboral como el que se trata en este capitulo.

3.2. Colectivos especialmente sensibles
Es posible distinguir una serie de factores que propician un especial riesgo de po-

breza laboral, y por tanto; de vulnerabilidad social: de una parte, los de caracter objetivo
-sector de actividad en el que estan empleadas: sobre/infrarrepresentacién femenina y

12 Datos extraidos de la Encuesta de Poblacion Activa III Trimestre 2016 (http://www.ine.es/daco/daco42/
daco4211/epa0316.pdf)

13 Nivel de ingresos e inclusién social son nociones socialmente equiparables, vid. CABEZA PEREIRO, ]., “La discrimina-
cién retributiva por razén de sexo como paradigma de discriminacion sistémica”, Lan Harremanak, nim. 25, pp. 79 y ss.
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acceso a puestos de trabajo “standard”; contexto socioecondémico en el que se sitiian, que
condiciona el acceso al empleo, o al empleo sumergido y a determinadas condiciones de
trabajo; y otras, de tipo subjetivo: edad, discapacidad, nivel de formacion, responsabilida-
des familiares, violencia de género y nacionalidad.

La combinacidn de factores puede dar lugar a una exclusion social y una pobreza,
esta si, estandarizada. Al igual que hemos podido distinguir desiguales entre los desigua-
les, podemos distinguir mas desigualdad dentro de un colectivo vulnerable, y es el de los
colectivos especialmente sensibles, marcados, desde mi punto de vista, por los factores
subjetivos a los que se acaba de hacer referencia.

4. Estado de un deseo frustrado

Como se ha ido mostrando, contamos con una herramienta con gran potencial para
avanzar en igualdad y un contexto normativo y econémico en el que se ha instalado la fle-
xibilidad unidireccional que neutraliza el mismo*.

Corresponde ahora analizar una pequefia muestra de la negociacion colectiva. Para
ello se ha decidido distinguir entre convenios mas representativos en sectores feminiza-
dos y en sectores no feminizados. La atencion se ha dirigido, en primer término, a medir
cudles de ellos son sensibles a la cuestion de la igualdad entre mujeres y hombres, segun el
tratamiento que hagan de la misma -incorporacién de clausulas generales sobre igualdad
y no discriminacion; uso de un lenguaje no sexista; reiteracidon de los mandatos legales en
el cuerpo del convenio; etc.-. Asimismo, se tratara de identificar los “colectivos especiales”
y su correspondencia o no con la delimitaciéon que se ha disefiado en estas paginas.

El siguiente paso, serd examinar si esa sensibilidad se ha traducido en medidas con-
cretas y expresas que impulsen efectivamente el principio de igualdad y no discriminacion
en las relaciones laborales. Desde ahi, se podra valorar el estado en el que se encuentra
la negociacidn colectiva respecto a las expectativas que genera también en esta materia.

Asimismo se hard una valoracion de la regulaciéon neutra o no de las condiciones
de trabajo determinantes de la igualdad para observar la eficacia de los contenidos de la
negociacidn colectiva en el avance hacia la realizacion de la igualdad.

4.1. Andlisis de convenios en sectores masculinizados
4.1.1. Sensibilidad al compromiso con la igualdad y no discriminacion
En los convenios colectivos publicados mas recientemente y que ordenan las rela-

ciones laborales en sectores tradicionalmente masculinizados, se encuentran contenidos
relativos a la promocién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en

14 ALFONSO MELLADO, C.L., “Flexibilidad Interna. Analisis y propuestas”, Derecho de las Relaciones Laborales, ntim. 3,
2016, pp. 260 y ss.

124



Maravillas Espin Saez Vulnerabilidad de las mujeres en el empleo y negociacion colectiva...

sintonia con la via abierta por los AEINC y la LOIMH. Por ejemplo, el VI Convenio Colectivo
del sector de fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados (2015-2017), en su
art. 23, regula los planes de igualdad y establece la obligacion de las empresas incluidas en
su ambito de aplicacion de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, tienen el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar cual-
quier tipo de discriminacién laboral entre hombres y mujeres, a través de la negociacién
colectiva. [gualmente, contempla la creaciéon de una comisién para la igualdad, que puede
constituirse en el centro de operaciones del cambio en esta materia.

Si se toma como objeto de analisis el Convenio Colectivo Estatal de las Empresas de
Seguridad (Julio 2015-Diciembre 2016), su art. 6 bis somete al propio convenio, su inter-
pretacion y su aplicacion al principio de igualdad y no discriminacion ex art. 14 CEy 17.1
ET y, muy especialmente por el principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres. Una
muestra de su sensibilidad a la cuestion es la llamada de atencion sobre el uso no sexista
del lenguaje a lo largo de su articulado, asi como un mandato a las empresas comprendi-
das en su ambito a contar con un plan de igualdad.

El V Convenio Colectivo del Sector de la Construccion (2012-2016), contiene el art.
115 como unico contenido del Titulo IV, del Capitulo IV del Convenio, que ordena la Co-
misidn Paritaria Sectorial de Seguridad y Salud en el Trabajo. Desgrana de manera mas
transversal el compromiso y delega en los planes de igualdad su desarrollo.

Cabe, en consecuencia, inferir el asentamiento del didlogo entre negociacién colec-
tiva e igualdad en este ambito, al menos desde un punto de vista formal. Cierto es que la
creacion de comisiones especificas y la transversalidad de la perspectiva en la regulacion
de las condiciones de trabajo constituyen un significativo paso adelante.

4.1.2. Un paso mas alla: prevision de medidas especificas y andlisis de su eficacia

Se advierte un compromiso declarativo con la igualdad efectiva, que, sin embargo,
no se traduce en medidas especificas que subsanen las ordenaciones neutras de las con-
diciones de trabajo para corregir las desviaciones que perjudican a las trabajadoras. No
obstante, se observan avances, impulsados por la legislacion vigente y su incorporacion a
la negociacién colectiva. Asi se hace en el VI Convenio Colectivo del sector de fabricantes
de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados (2015-2017), que recoge las garantias lega-
les previstas para proteger a las victimas de violencia de género, dandole el tratamiento
de colectivo especialmente vulnerable.

Sin embargo, constituye un lugar comun entre los convenios colectivos analizados
la falta de correcciones especificas, con perspectiva de género, de las desviaciones que se
derivan de la reproduccién literal del ET en su redacciéon vigente; de esa neutralidad con
consecuencias perjudiciales para las trabajadoras, en materias vitales como la salarial,
la distribucién de la jornada, el trabajo a tiempo parcial, etc. Estas medidas especificas
requieren de una labor previa de diagndstico que se delega en las comisiones o en las
propias empresas comprendidas en sus respectivos ambitos de aplicacién, en el proceso
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de elaboracién de los planes de igualdad. Esta esperanza pospuesta no se ve impulsada
por los convenios a través de clausulas que recuerden la conveniencia y utilidad de esta
herramienta, o la propia obligatoriedad de la misma en las empresas de mas de 250 tra-
bajadores y trabajadoras.

4.2. Andlisis de convenios en sectores feminizados
4.2.1. Sensibilidad al compromiso con la igualdad y no discriminacién

El Convenio Colectivo General de Trabajo Industria Textil y de 1a Confeccion (Resol. 7
agosto de 2015) 2015-2017 constituye una muestra de la penetracién de la responsabili-
dad de los interlocutores sociales con la igualdad. Asi, si bien en una ubicacién poco siste-
matica, su art. 101 contiene una clausula general por la que las organizaciones firmantes
del convenio manifiestan expresamente “su necesidad de hacer un esfuerzo en el sector
textil-confeccion, comprometido y avanzado en las politicas de igualdad”, se comprome-
ten a prestar atencidn a la conciliacion familiar y fomentar una mayor responsabilidad en
la asuncién de obligaciones familiares entre hombres y mujeres.

Este mismo compromiso, expresion de la formacién de quienes han redactado el
acuerdo, se pone en evidencia en el esfuerzo por hacer un uso no sexista del lenguaje (E;.
art. 95. Formacidn de trabajadores o trabajadoras con contratos de duraciéon determina-
da); o al fomentar la negociacion de planes de igualdad y fijar la Comision de Igualdad
Sectorial como estructura de apoyo financiero para su negociacidn.

El convenio recoge la normativa vigente en materia de garantias en el trabajo para las
victimas de violencia de género (art. 101), asi como medidas especificas de proteccion de
la salud (art. 89) y de proteccién frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo (art. 99).

El Convenio Colectivo Estatal de Grandes Almacenes (2013-2016) contiene un Ca-
pitulo, el VI, referido a la igualdad de oportunidades y no discriminacién. Asi, su art. 49
recoge las directrices contenidas en el III AEINC 2015-2017, a lo largo de su texto, y de
forma especial en su apartado 6. De esta manera, declara un compromiso de proyectar
transversalmente el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion, adop-
tando medidas en el acceso al empleo, promocion profesional, formacidn, estabilidad en el
empleo e igualdad salarial. Se trata de un claro avance, pues asume el compromiso adop-
tado en el acuerdo para acordar.

También este convenio recoge una medida determinante, tal y como se sefialaba con
anterioridad: la realizaciéon de un estudio sobre la evaluacion del empleo desde la pers-
pectiva de género a fin de adoptar las medidas correctoras oportunas.

No obstante, se advierte una carencia en el convenio, en materia de garantias para
colectivos especialmente sensibles como el de las mujeres victimas de violencia de género.

El Convenio Colectivo Estatal de Accion e Intervencion Social 2015-2017 contiene
igualmente una clausula general de no discriminacién ubicada al final de su articulado
(art. 58). Viene referida a cualquier causa de discriminacion, pero hace mencion expresa a



Maravillas Espin Saez Vulnerabilidad de las mujeres en el empleo y negociacion colectiva...

la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de forma transversal, en el acceso
al empleo, en la formacion, la promocidn y el desarrollo de su trabajo. Esta clausula gene-
ral se desarrolla como “uno de los principios fundamentales por el que se rigen” las orga-
nizaciones del sector (art. 61). Aqui si se recoge un listado de objetivos al servicio de este
principio; objetivos referidos a la prevencidn y eliminacion de situaciones de desigualdad;
a equilibrar el nimero de mujeres y hombres en la plantilla; a facilitar la estabilidad y
permanencia de la mujer en el empleo y disminuir la parcialidad de sus contratos; a faci-
litar la incorporacion y permanencia de la mujer al trabajo a través de procedimientos de
seleccidn y formacion inicial, entre otros. El instrumento al que remite el convenio para
llevar a cabo estos objetivos son los planes de igualdad. El art. 61 detalla las fases para
llevar a cabo planes de igualdad eficaces. En este sentido, constituye un modelo pedagé-
gico. Resta indagar sobre la puesta en marcha de estos planes por empresas del sector.
Asimismo, se despierta la inquietud sobre lo que sucede en empresas multiservicios que
intervienen en este mercado sin estar dentro del &mbito de este convenio.

Otro sector fuertemente feminizado y afectado por la precariedad es el de hosteleria.
El V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de hosteleria 2015-2019, contiene
en su art. 45 la correspondiente clausula de compromiso con la no discriminacién en las
relaciones laborales. Contempla un listado de medidas que incluyen las de accién positiva.
Constituyen una muestra de la mirada transversal que se va asentando en la negociacion
colectiva, al menos de ambito estatal.

Otra muestra del posicionamiento activo de los mas recientes convenios colectivos
en estos sectores es el Convenio Colectivo de las empresas y trabajadores de perfumeria y
afines (2015-2016), que ademas de una clausula de no discriminacién (art. 7), promueve,
regula y disciplina la confeccion de planes de igualdad como férmula eficaz para el desa-
rrollo de medidas por la igualdad®.

4.2.2. Medidas segun su eficacia

Se puede afirmar que estas muestras forman parte de lo que se podria definir como
“convenios de segunda generacion” en el didlogo de la negociacion colectiva con la igual-
dad. ;Por qué? Porque no sélo reproducen la ordenacion en la materia, avanzan con pro-
puestas propias y adaptadas a sus sectores, desarrollando la normativa. Ahora bien, se
observa que siendo ese avance significativo, no incide en medidas correctoras de los facto-
res que realmente generan la desigualdad -salarios, contratacidn, tiempos de trabajo, etc.-

Por ejemplo, el compromiso por la igualdad aparece recogido expresamente en el
art. 59 del Convenio Colectivo General de Trabajo Industria Textil y de 1a Confeccién; sin
embargo, los arts. 53 y ss. ordenan la retribucion de complementos salariales como an-
tigliedad, paga de Convenio, o, seflaladamente, el Plus de no Absentismo, sin introducir

15 MENENDEZ CALVO, R, “Impacto laboral de la implementacién de planes y politicas de igualdad en las empresas”,
Anuario de la Facultad de Derecho de la Universidad de Alcald, Vol. 1V, 2011, pp. 167 y ss.
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medidas que contemplen las dificultades de partida de las mujeres en este sector para
acceder a los complementos que pueden dignificar el salario medio intertextil (situado
en torno a los 800 euros mensuales). Otra muestra: el art. 19, referido a la contratacidn,
recoge el trabajo a tiempo parcial tal y como aparece regulado en la actualidad por el ET, lo
que convierte cualquier medida de fomento de la conciliacién en una mera declaracion de
intenciones. El mismo tratamiento recibe una cuestion estratégica desde el punto de vista
de la igualdad en art. 9 del Convenio Colectivo Estatal de Grandes Almacenes.

Algo similar sucede cuando se regula el disfrute de los permisos relacionados con el
cuidado de hijos o atencién a personas dependientes, en los que se reproduce el contenido
de laley, sin incorporar matices referidos a sus efectos sobre la consolidacion de derechos
salariales, por ejemplo.

En ocasiones, se encuentran prevenciones frente a la discriminacién que, sin em-
bargo, se enfrentan en el propio texto al ejercicio efectivo del derecho de conciliacion
del resto de empleados. Tal es el caso de las garantias de los derechos de promocién
regulados por el art. 11 del Convenio Colectivo Estatal de Grandes Almacenes, referido
a los derechos de promocion. El resultado es una importante confusion y el conflicto de
intereses entre los trabajadores y las trabajadoras que en absoluto conducen a garan-
tizar ni la no discriminacién ni el ejercicio de los derechos de conciliacion. Otra forma
de regular esta cuestion seria arbitrar medidas que permitan compaginar la promocién
profesional y el ejercicio corresponsable de derechos relacionados con la atencién de
personas dependientes.

No obstante, convenios como el V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector
de la hosteleria contiene en su articulado medidas concretas y transversales que apuntan
a las causas de vulnerabilidad. Asi se refiere por ejemplo a la eliminacidn de la discrimi-
nacion, directa o indirecta, por razon de sexo, en el “conjunto de los elementos y condi-
ciones de la retribucion... de todo complemento salarial o extrasalarial”. También en este
texto se encuentra el término “corresponsabilidad”, situandose en un estadio avanzado de
evolucion de la negociacion como instrumento al servicio de la promocion de la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres?é.

El sector refuerza su compromiso con la igualdad regulando una comisién de igual-
dad que apoye a las empresas del sector a desarrollar sus respectivos planes de igualdad
(artes. 46 y 47). Otro elemento que fortalece la apuesta es la tarea de diagndstico de la
situacidn, a la que presta un lugar especial en su art. 48.

El Convenio Colectivo de Ambito estatal del sector de Contact Center, actualmente en
proceso de negociacion, contiene en su art. 87 una garantia de igualdad de oportunidades
y planes de igualdad, delegando en éstos el disefio de estrategias efectivas respecto a este
principio. Se trata de compromisos declarativos, en el sentido de incorporar formalmente
la regulacion vinculante en esta materia.

16 Supone un gran avance en un momento definido por Ballester Pastor, M2 A,, como la “Era de la corresponsabilidad”,
una cuestidn todavia no integrada en el ideario social, pero en silencioso movimiento. Vid. BALLESTER PASTOR, M2 A,,
“La era de la corresponsabilidad: los nuevos retos de la politica antidiscriminatoria”, Lan Harremanak, nim. 25, 2012,

pp. 53 yss.
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Resulta llamativo, que Convenios Colectivos como el de Grandes Almacenes, abier-
tamente comprometidos con el principio de igualdad, no contemplen medidas especificas
o al menos declarativas de las garantias de colectivos especialmente sensibles como las
victimas de violencia de género.

Otra cuestion relevante es la ausencia del término “corresponsabilidad”, salvo en el
caso del V Acuerdo de hosteleria, en los textos analizados. Quiza sea este un hito determi-
nante para fijar el grado de evolucion e impulso de la negociacion colectiva en la materia
que nos ocupa. Una nueva generacion de convenios vendria marcada por la apuesta por
medidas transversales insertas en la ordenacién de las condiciones laborales centrales
desde la perspectiva de género, unida a una penetracion de la cultura de la corresponsabi-
lidad que va tomando fuerza en la sociedad.

4.3. Identificacion de “colectivos especiales” y medidas para su proteccion

No es posible identificar en la negociacion colectiva los colectivos especiales a los
que nos hemos referido mas arriba: aquellos en los que se combinan factores como la
edad, la formacion, las responsabilidades familiares, la monoparentalidad, etc.

De modo significativo, la negociacidn colectiva ha incorporado la atencion legal a las
victimas de violencia de género; si bien, con caracter general, se ha limitado a reiterar las
garantias contempladas por la legislacion ordinaria. No cabe duda de que esta inclusion
cumple su funcion pedagogica; ahora bien, se haria necesario un estudio especifico para
analizar la suficiencia de este tratamiento.

Mas alla, no ha sido posible obtener resultados en la busqueda de atencién de la
desigualdad dentro de la desigualdad en la negociacion colectiva. Por ejemplo, en mate-
ria de discapacidad, y con caracter general, se vuelve a encontrar la reproduccion de los
mandatos legales, sin contemplar medidas especificas de promocion!’ y mucho menos de
promocioén del colectivo integrado por mujeres con alguna discapacidad.

5. Reflexiones finales

1. El didlogo entre la negociaciéon colectiva y la igualdad iniciado en los primeros
afios del s. XXI, se ha consolidado en la tltima década. Este logro responde al
compromiso de los sujetos implicados en los ambitos donde las mujeres desarro-
llan su actividad profesional (la apuesta por la igualdad en los sucesivos AIENC
es definitiva) y al fuerte impulso de la ley motor de la igualdad por excelencia en
nuestro pais: la LOIMH.

17 Una excepcion se encuentra art. 21 del I Acuerdo Marco de &mbito estatal para el sector de actividades forestales
2016-2017, que contempla una clausula de empleo al ordenar que, ante la necesidad de nuevas contrataciones, se tenga
en cuenta los colectivos mas afectados por el desempleo, incluyendo entre ellos a los jévenes, las mujeres, los mayores
de 45 afios, las personas con discapacidad, etc.
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10.

. La crisis econémica ha acuiiado la realidad de la pobreza laboral. En este con-

texto es posible identificar parametros que sitian al colectivo de mujeres traba-
jadoras con un alto nivel de riesgo de pobreza en el empleo. Este riesgo viene de
la mano de importantes dificultades en el acceso al empleo y conlleva un mayor
riesgo de pobreza de las pensionistas.

Salta asi la enorme paradoja del discurso institucional por la igualdad y la rea-
lidad social de las mujeres como colectivo especialmente sensible a la exclu-
sion social. Esta vulnerabilidad se ve acentuada por factores como la edad, la
discapacidad, la monoparentalidad, el nivel de formacion, las responsabilidades
familiares, la nacionalidad o la violencia de género.

Efectivamente, la negociacidn colectiva ha incorporado el lenguaje de la igual-
dad. Sin embargo, no ha sumado la accién contra la desigualdad.

. En un estadio intermedio, se puede distinguir lo que aqui se ha definido como

“convenios colectivos de segunda generacion”; acuerdos en los que mas alla de la
clausula general de igualdad y no discriminacién, contemplan, de una manera u
otra, medidas de avance hacia la igualdad: comisiones especificas, promocién de
planes de igualdad, promocion de tareas de diagndstico, etc. Se trata de medidas
exclusivamente promotoras, no de realizacion de la igualdad, pero de gran valor.

. Ahora bien, se constata la inaplicacion de la transversalidad de la igualdad en

las condiciones laborales que incardinan la relacion de trabajo -salario, tiempo
de trabajo, contratacidn, etc.-. Ello se traduce en la ausencia de medidas correc-
toras de una regulacién que, desde 2012, incrementa la desigualdad entre los
desiguales, con especial incidencia entre las mujeres trabajadoras.

. El concepto avanzado de corresponsabilidad apenas aparece en la negociacion

colectiva. Ahora bien, su presencia en algun convenio colectivo de especial rele-
vancia, por afectar a sectores feminizados, es una muestra de hacia déonde ha de
dirigirse la negociacion colectiva como verdadero motor de cambio.

. Respecto a los colectivos que aqui hemos calificado como “especialmente sen-

sibles” no ha sido posible identificarlos con autonomia en los convenios colecti-
vos examinados.

. Una excepcion a esta falta de atencidn a los colectivos especialmente sensibles

se hace respecto a las victimas de violencia de género. Este colectivo se visibiliza
con autonomia propia, pero su tratamiento se traduce en una mera trasposiciéon
de las obligaciones y garantias previstas legalmente.

Finalmente, conviene llamar la atencién sobre el efecto negativo de la apuesta
del legislador del 2012 por el convenio colectivo de empresa en este punto. Asi
es, los avances contenidos en los convenios colectivos de segunda generacion de
poco sirven si sus mandatos no son atendidos en el ambito empresarial.
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Los colectivos especiales desde la experiencia
de las asociaciones de mujeres

The (women'’s) special collectives as of the experience
of women’s association

ROSA MARiA DURANGO SIMON

Federacion de Mujeres Progresistas
Responsable del Area de empleo, formacion e Igualdad

Resumen. Para conseguir la igualdad y la equidad de género entre mujeres y hombres,
la Federacion de Mujeres Progresistas trabaja en el desarrollo de programas de empleo que
abarcan desde la intervencion directa con las mujeres para promover su insercion laboral y
mantenimiento del empleo, hasta la sensibilizacidn e incidencia en el entorno.

En sus dos lineas de actuacion se plantea combatir la discriminacién que sufren las
mujeres en el mercado laboral, discriminacion que viene determinada fundamentalmente por
la desequilibrada distribucion de las responsabilidades familiares entre hombres y mujeres
ademas de la falta de eficacia de las medidas de conciliacion existentes, lo que provoca una
menor valoracion de las mujeres en el empleo que conlleva una mayor precariedad en sus
condiciones laborales.

Es necesario para evitar la desigualdad que sufre la mitad de la poblacién mejorar los
instrumentos existentes como son los planes de igualdad, ademas de combatir mitos empre-
sariales sobre las mujeres en el mercado laboral y promover la corresponsabilidad. Solo asi
conseguiremos un mercado laboral igualitario y consecuentemente mas justo.

Palabras clave: igualdad, corresponsabilidad, conciliacién, negociacion colectiva, planes
de igualdad, acciones positivas.

Abstract. In order to achieve gender equality and equity between women and men,
the organization “Federacién de Mujeres Progresistas” -Federation of Progressive Women- is
working on the development of employment programs, ranging from direct intervention with
women to promote their insertion in employment and the maintenance of employment, to
raising awareness and Impact on the environment.

In its two lines of action, it is proposed to combat the discrimination suffered by women
in the labor market, discrimination which is fundamentally determined by the imbalanced
distribution of family responsibilities between men and women, in addition to the lack of ef-
fectiveness of the existing conciliation measures, which leads to a lower valuation of women in
employment that entails a greater precariousness in their working conditions.

[t is necessary to avoid inequality suffered by half of the population, to improve existing
instruments such as equality plans, in addition to combating business myths about women in
the labor market and promote co-responsibility. Only in this way will we achieve an equal and
consequently fairer labor market.

Keywords: equality, co-responsibility, conciliation, collective bargaining, equality plans,
positive actions.

"r.durango@fmujeresprogresistas.org

132



Rosa Maria Durango Simén Los colectivos especiales desde la experiencia de las asociaciones de mujeres

Sumario: 1. Contexto: Federacidon de Mujeres Progresistas. 2. Justificaciéon de nuestras
acciones. 2.1. Datos cuantitativos reflejados en las estadisticas. 2.2. Datos cualitativos
derivados de la intervencion directa realizada en los programas de empleo. 3. Herra-
mientas para la igualdad. 4. Conclusiones. 5. Bibliografia.

1. Contexto: Federacion de Mujeres Progresistas

La Federacion de Mujeres Progresistas nacida en 1.987 cuenta con implantacién en
todo el territorio nacional. Esta formada por 21 entidades, 191 sedes locales y 20 sedes
autonomicas. En la actualidad forman parte de la Federacién en torno a 23.000 socias/os.

Su mision es promover el cambio de las estructuras sociales, econémicas y cultu-
rales para lograr la igualdad y la equidad de género entre mujeres y hombres a través de
la incidencia politica feminista y el empoderamiento, desde la libertad, la diversidad, la
sororidad, la participacion activa, la interculturalidad y el liderazgo.

Todas nuestras acciones se desarrollan bajo el prisma de la mejora de la calidad
de vida de todas las mujeres a través de su desarrollo personal. Las principales lineas de
actuacion en este sentido son: intervencion directa, incidencia en el entorno y sensibiliza-
cion (Figura 1).

ATENCION

INCIDENCIA EN

EL ENTORNO SENSIBILIZACION

Figura. 1. Lineas de actuacién de la Federacion de Mujeres Progresistas.

Desde la Federacién consideramos imprescindible para la mejora de calidad de vida
de las mujeres fomentar su autonomia econdmica a través de su incorporacion al empleo
y su desarrollo profesional en condiciones de igualdad. Entendemos que el trabajo es la
clave para su autonomia, plena independencia y desarrollo, puesto que permite:

e Tener independencia econémica o posibilidad de adquirir una cierta autonomia
vital en la cobertura de necesidades basicas. Esta autonomia permite, a su vez, el
desarrollo personal en otros ambitos.
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e Suvaloracion y reconocimiento social. Por la concepcién existente, el trabajo valo-
rado socialmente, es el trabajo remunerado y, como consecuencia, genera un sen-
timiento individual de autovaloracion y autoestima.

e La obtencidn de derechos sociales propios, y no derivados, al ejercer un empleo
legalmente reconocido: seguridad social, cotizaciones de jubilacién, etc.

e Hace posible el desarrollo y ampliaciéon de sus perspectivas profesionales, la ad-
quisicién de metas, etc.

Por todo ello en la Federacion de Mujeres Progresistas desarrollamos programas
que apoyen a las mujeres en su busqueda activa de empleo o mejora profesional, desde
distintos ambitos: atencion personalizada (Figura 2) y sensibilizacién e incidencia en el
entorno (Figura 3).

PSICOLOGICA ATENCION SOCIAL

ATENCION

ATENCION ASESORAMIENTO
LABORAL JURIDICO Figura 2. Ambitos de la actuacién

personalizada en los programas de empleo.

JORNADAS FORMACION

( ambito educativo,

CAMPANAS social, profesional...)

SENSIBILIZACION

INCIDENCIA EN EL
ENTORNO

Figura 3. Lineas de actuacién de

sensibilizacion e incidencia Ambitos de la GUIAS Y
actuacion personalizada en los programas MANUALES
de empleo.

2. Justificacion de nuestras acciones
2.1. Datos cuantitativos reflejados en las estadisticas

La justificacion de nuestras acciones viene dada por los datos objetivos a los que
todos y todas tenemos acceso, como son:
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e Mayor tasa de paro y menor tasa de actividad.
e Segregacion vertical que se refleja en la escasisima representacion femenina en
puestos con responsabilidad, por el famoso “techo de cristal” o “suelo pegajoso”.

Cuando nos referimos al techo de cristal lo hacemos pensando en una superfi-
cie imposible de traspasar pese a su invisibilidad, puesto que no existen leyes, mas
bien todo lo contrario, que establezcan que las mujeres no pueden promocionar
profesionalmente.

El suelo pegajoso sin embargo se refiere a cémo los cuidados dificultan que
las propias mujeres se planteen mejoras profesionales, son las barreras internas
que hacen que por ejemplo no presentemos nuestra candidatura a un puesto de
promocion, que reduzcamos nuestra jornada o que no participemos en proyectos
profesionales que supongan mayores horas de trabajo.

 Brecha salarial’, las estadisticas son claras, las mujeres seguimos ganando menos
que los hombres, y es destacable como a lo largo de la carrera profesional la bre-
cha salarial se incrementa con la edad de una manera abrumadora.

En este sentido los datos del observatorio de empleo del portal de empleo
www.infojobs.net? uno de los mas conocidos y que mayor volumen de ofertas
canaliza refleja que los sueldos menores a 1.000 euros se concentran en mujeres
y jovenes, de hecho el 18,5% de las mujeres que realizan una jornada laboral de
8 horas afirma que su salario bruto mensual es inferior a los 1.000 euros. Sin
embargo, el porcentaje de hombres que hace la misma afirmaciéon es la mitad,
un 9%.

e Parcialidad con las repercusiones que conlleva a la hora de prestaciones futuras y
derechos devengados derivados de su ejercicio profesional.

e Temporalidad, que desencadena en planes de carrera intermitentes y dificultad de
promocioén laboral por este mismo motivo.

e Sectores feminizados: las mujeres siguen ocupando puestos fundamentalmente
en sectores feminizados, que conllevan peor reconocimientos social, y que estan
peor pagados.

1 Segun el informe “Igualdad Salarial, un objetivo pendiente” publicado el 22 de febrero de 2016, por el sindicato
UGT, Mientras la mayor parte de los paises de la Unién Europea reducen su brecha salarial entre mujeres y hombres, en
Espafia permanece estancada situdndose en un 24% de brecha salarial, la mas alta de los ultimos seis afios. El 67,15%
de los casi dos millones de poblacién asalariada que perciben como maximo al mes 645,3 euros brutos mensuales son
mujeres. En cuanto a los sectores de actividad estan afectados por brechas salariales de forma mas contundente las mu-
jeres en sectores feminizados que cuentan con salarios muy bajos. Las trabajadoras no cualificadas, estan penalizadas
por una brecha salarial del 30 % y las trabajadoras cualificadas de la salud y la ensefianza perciben un 14,79 % menos
que sus compafieros hombres.

2 Mujeres y jovenes: colectivos con sueldos mas bajos. https://orientacion-laboral.infojobs.net/mujeres-jovenes-
salarios-mas-bajos.
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2.2. Datos cualitativos derivados de la intervencién directa realizada en los programas de
empleo

« Dificultad para reclamar o ejercer sus derechos laborales: en nuestra intervencion
constatamos dia a dia que la escasez de ofertas de trabajo y el miedo a perderlo
hace que en muchas ocasiones no haya un ejercicio pleno de sus derechos renun-
ciando a reclamarlos, incluso conociendo el abuso de los mismos.

En este sentido nos encontramos contratos fraudulentos en los que se esta-
blecen jornadas parciales que son jornadas completas efectivas, reducciones de
jornada que obligan a las mujeres a hacer las mismas tareas en menos tiempo,
periodos de prueba no establecidos en contrato, etc.

e Acoso laboral: Si siempre hemos detectado dificultades para que las mujeres de-
nuncien situaciones de acoso, la mayor vulnerabilidad en sus condiciones labo-
rales, la temporalidad antes mencionada y demas condiciones provoca en mayor
medida que estas situaciones de acoso estén invisibilizadas por sentimiento de
culpa y temor ante la pérdida de trabajo.

e Despidos por causas asociadas a la maternidad: Seguimos encontrandonos en
nuestros servicios despidos por esta causa, por esta razon iniciamos una campafia
desde el programa www.igualate.org para informar y sensibilizar sobre este pro-

blema (Figura 4).
- TRABAJO, DISCRIMINACION .
Y MATERNIDAD

En Espaiia existe una clara DISCRIMINACION EN LA SELECCION DE PERSONAL de las
empresas no por razones de sexo, sino POR EL HECHO DE SER O LLEGAR A SER MADRE.

FRENTE AL MOBBING MATERNAL O ACOSO POR RAZON DE EMBARAZO O MATERNIDAD

ANMTE LM DRS00 DI SUAND, PUMOMMNTAL) RO LAS MOMUEMTE! s CAUSAS:
RIESGO DURANTE EL EMBARATO, LA LACTANCIA, ADOPCION, E

RECUERDA: Lematernidad no deberia ser un criteria de discriminacior

e-mail: consulta@igualate.org fgualate
tifno: 91 539 02 38 e
& o gommo FEDERACION
PROGRESISTAS

Figura 4. Campana de sensibilizacion ¢ rousou
. GYROS FINES DF INTERES SOCIAL
www.igualate.org.
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e Desproteccién de las mujeres que trabajan como empleadas de hogar respecto
al resto de trabajadores/as. En la Federacidon nos encontramos con las dificultades
que se encuentran las mujeres en este sector profesional puesto que en muchos
casos se trata de mujeres inmigrantes, que en muchas ocasiones dependen del
trabajo para la renovacion de sus permisos de trabajo y que ademas no cuentan
con red social para poder “soportar” situaciones de desempleo.

A esto se une, que el sistema especial de empleadas de hogar, no contempla la
prestacion de desempleo, con lo que una mujer que es despedida, no tiene capaci-
dad para obtener una prestacion contributiva.

Y por supuesto, al desarrollarse el trabajo en un ambito privado, es muy com-
plicado demostrar determinadas situaciones o incluso la actuacién por parte de la
Inspeccion de trabajo.

Por estas razones trabajamos en la Federacién de Mujeres Progresistas tanto
en intervencién directa como en incidencia politica y sensibilizacién, puesto que
entendemos que tienen que equipararse sus derechos al régimen general.

« Dificultades de conciliacién y corresponsabilidad. La desequilibrada asuncion
de las responsabilidades familiares, incide de forma directa en la situacion de las
mujeres en el empleo, puesto que dificulta el acceso y permanencia en el mismo,
afectando al tipo de jornada (completa o parcial), disponibilidad horaria, posibi-
lidades de promocion y/o sectores laborales a los que van a acceder. Es decir la
asunciéon de forma mayoritaria que asumen las mujeres de las tareas asociadas
a los cuidados, constituye el germen de todas las discriminaciones que sufren en
torno al empleo.

Por tanto el cuidado de personas dependientes por parte de las mujeres de
forma mayoritaria hace que el mercado laboral realice una valoracion diferencia-
da entre hombres y mujeres, valoracién que por supuesto incidird en nuestros
salarios, nuestra capacidad de promocionar e incluso de mantener y acceder a un
puesto de trabajo.

e Los ultimos cambios normativos en materia laboral tampoco han favorecido la
situacion de las mujeres trabajadoras y creemos desde la Federacion de Mujeres
Progresistas que unas politicas de empleo publicas con perspectiva de género se-
rian fundamentales para promover que mas de la mitad de la poblacién se en-
cuentre en mejores condiciones ante el empleo.

Que los convenios colectivos presenten mayor flexibilidad de la regulacion
laboral, ampliando el poder discrecional del empresariado, no ayuda a las muje-
res, puesto que éstas como ya hemos comentado se encuentran en la posicién mas
débil en cualquier negociacion.
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El “descuelgue” de la negociacidn colectiva que permite a las empresas no apli-
car determinadas clausulas previamente pactadas permite la desregulacion de las
condiciones de trabajo y, por tanto que la contratacién deje de estar regulada por
pacto colectivo o convenio para pasar a estarlo por condiciones particulares.

Esta medida por tanto afecta directamente a las mujeres, no solo porque las
deja en una posicién mas débil a la hora de negociar sus condiciones laborales,
sino también porque afecta a la aplicaciéon de medidas de igualdad. Hay que tener
en cuenta que la mayoria de las medidas de conciliacion e igualdad previstas en la
Ley de Igualdad, se hacen efectivas en el ambito de los convenios colectivos.

En esta misma linea la posibilidad de que el empresariado modifique los hora-
rios y turnos supone, un retroceso importantisimo de la igualdad y los derechos de
las mujeres, no sélo porque son las mujeres las que tienen contratos a tiempo parcial,
sino y fundamentalmente por el motivo que lo tienen, y no es otro que el de cuidar de
otras personas dependientes, con lo que su flexibilidad horaria es mucho menor.

3. Herramientas para la igualdad

Los planes de igualdad se convierten en herramientas imprescindibles para paliar
muchas de las situaciones que hemos planteado anteriormente, sin embargo es necesario
hacer reflexiones en este sentido:

e En la actualidad existen muchos planes de igualdad que son declaraciones de in-
tenciones, que no presentan medidas concretas, ni acotadas temporalmente. Estos
planes en realidad reflejan el poco compromiso por la igualdad real en estas em-
presasy que se convierten en “tramites” para cumplir con la legalidad vigente o en
“marketing” de cara a clientes o proveedores.

e Echamos en falta también las escasas medidas de corresponsabilidad dirigidas
directamente a los hombres trabajadores, que permitirian una equilibrada distri-
bucién de las responsabilidades familiares y consecuentemente que la empresa
otorgara “el mismo valor” tanto a hombres como mujeres. Es necesario dar un
paso mas, y no limitarlos a medidas de conciliacidn, puesto que cuando hablamos
de conciliacién nos dirigimos fundamentalmente a mujeres, en concreto madres o
mujeres con responsabilidades familiares.

Las medidas de conciliacion estan demostrando que inciden de forma nega-
tiva claramente en el desarrollo profesional de las mujeres, limita su promocién
profesional y en general la igualdad de hombres y mujeres en el mercado laboral.

 Por ultimo es necesario tener también en cuenta que un pais como el nuestro en el
que la mayoria del tejido empresarial es de pequefias y medianas empresas, la obli-
gatoriedad de un plan de igualdad a empresas de mas de 250 trabajadores/as, deja
fuera a buena parte de mujeres y hombres que en la actualidad estan trabajando.
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4. Conclusiones

Por todo lo anterior entendemos que para paliar la desequilibrada posicién de las
mujeres en el mercado laboral seria necesario:

Dotar de mayor peso a la negociacion colectiva.

Incorporar instrumentos para implementar las medidas de igualdad a todo el teji-
do empresarial independientemente de su tamafio.

Dignificar las condiciones laborales en general y en particular de los sectores fe-
minizados.

Conseguir que las mujeres empleadas de hogar tengan los mismos derechos que el
resto de los/as trabajadores/as, es decir, su asimilacion al régimen general.
Trabajar desde la educacion en la equilibrada asuncién de responsabilidades fami-
liares, puesto que los diferentes roles en la edad adulta que asumimos hombres y
mujeres son la causa de discriminaciones futuras.

Ademas las medidas de conciliacion ejercidas fundamentalmente por las mu-
jeres trabajadoras por norma general conllevan reduccion de capacidad econémi-
ca y menoscabo en sus condiciones laborales y de promocion profesional.

Por esta razon entendemos que seria necesario que las empresas desarrolla-
ran medidas que amplien y mejoren la normativa de conciliaciéon (muchas veces
sus planes de igualdad son meras transcripciones de la normativa laboral vigen-
te), asi como promover medidas de flexibilidad (horaria, de turnos...), medidas
para aproximar servicios para el cuidado de personas dependientes y fundamen-
talmente fomentando el uso de las medidas de conciliacion por parte de los hom-
bres. Es decir es necesario centrarnos en medidas de corresponsabilidad.

Eliminar lo que podriamos denominar mitos empresariales como el presencialismo.

En la actualidad sigue estando muy valorado el presencialismo en la empresa,
quien mas tarde se queda en el trabajo, es quien tiene mayor compromiso, y mas
trabaja. Es necesario ir incorporando en la empresa planes de desarrollo personal
y evaluacion por objetivos para desterrar ese mito del presencialismo, que hace
dafio no sélo a la productividad de los/las trabajadores/as en general, sino tam-
bién a las mujeres en particular pues son las que demandan unos horarios esta-
blecidos que les permitan ocuparse de los cuidados de las personas dependientes.

En este sentido aplaudimos iniciativas como las que se establecen en empre-
sas sobre el establecimiento de reuniones que limitan su duraciéon y la hora de su
convocatoria que no puede ser a partir de las 6 de la tarde. Son pequefias medidas
que ayudan a la eficacia y eficiencia en el trabajo y que estan pensando en la im-
portancia del tiempo para todos sus empleados/as.

139



Rosa Maria Durango Simén Los colectivos especiales desde la experiencia de las asociaciones de mujeres

e Incorporar en las empresas planes de carrera con perspectiva de género que ten-
ga en cuenta la diferente situacion de hombres y mujeres en la empresa para asi
remover los obstaculos que hacen que se perpetien las discriminaciones en las
mismas.

Estas son por tanto, algunas de las medidas en las que trabajamos desde la Federacién
para paliar la situacion claramente discriminatoria que sufren las mujeres trabajadoras.
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Emprendimiento en femenino. Dificultades en materia
de conciliacion trabajo-familia y autoempleo (avances
y retrocesos)

Female entrepreneurship. Work-life balance
and self-employment (progress and backward motion)

MARiA TERESA ALAMEDA CASTILLO

Universidad Carlos 11l de Madrid

Resumen. E]l autoempleo sera una buena forma de empleo para las mujeres en la medida
en que su mayor flexibilidad en tiempos y lugar de prestacion de actividad, les permitira atender,
en muchos casos, responsabilidades familiares. Ahora bien, esta flexibilidad en el empleo habra
de completarse con medidas que respondan a sus necesidades propias como profesionales al
frente de una actividad profesional y a otras que comparten con las trabajadoras por cuenta
ajena. En este sentido, el disefio actual de la conciliacién de vida familiar-trabajo de la traba-
jadora por cuenta propia se queda corto y, en ocasiones, se sitiia de espaldas a derechos y valores
constitucionales. Junto a ello, la flexibilidad en el empleo, habria de completarse con flexibilidad
en la cotizacién a través de la construccion del auténomo a tiempo parcial o de la posibilidad de
cotizar s6lo por encima de un determinado nivel de ingresos o de forma modulable en funcién de
estos. Ello contribuiria a dar entrada, seguro, a nuevas oportunidades y proyectos de autoempleo
que se conformarian, de verdad, como una forma de empleo real para las mujeres, alternativa al
trabajo asalariado. Entretanto, la tarifa plana de cotizacion es insuficiente y deberia preverse una
duracion superior, especialmente para las mujeres, asi como otras Politicas y medidas en materia
de financiacién de proyectos de emprendimiento ante las mayores dificultades en este terreno
de las mujeres o dirigidas a la potenciacién de redes de colaboracion.

Palabras clave: emprendimiento, trabajo auténomo, trabajo por cuenta propia, mujer,
conciliacién trabajo-familia, incentivos.

Abstract. Self-employment will be a good form of employment for women, insofar as
their greater flexibility in time and place of activity, will allow them to attend, in many cas-
es, family responsibilities. However, this flexibility in employment must be supplemented by
measures that meet their own needs as professionals at the head of a professional activity and
others who share with employed workers. In this sense, the current design of the reconcilia-
tion of family life-work of the self-employed worker falls short and, on occasion, goes back to
constitutional rights. Alongside this, flexibility in employment would have to be supplemented
with flexibility in the quotation through the construction of part-time self-employed or the
possibility of listing only above a certain level of income or in a modulable way in terms of
these. This would contribute to secure access to new opportunities and self-employment pro-
jects that would, in fact, be considered as a form of real employment for women, an alternative
to wage labor. In the meantime, the flat contribution rate is short and a longer duration should
be expected, especially for women, as well as other policies and measures in the financing of
entrepreneurship projects in the face of the greatest difficulties in this area of women or di-
rected towards potentiation of collaboration networks.

Keywords: entrepreneurship, independent contractors, self-employment, women, work-
life balance, incentives.
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Sumario: 1. Aproximacion a la realidad del emprendimiento femenino. 2. Iniciativas a
nivel comunitario y actuaciones normativas internas (una tutela a medio camino). 3.
Derechos de conciliacion de la trabajadora auténoma: avances, retrocesos y objeciones
en materia de incentivos. 4. Un apunte: Protecciéon por maternidad y por paternidad
en el RETA. 5. Hacia el futuro (;incierto?): Proposicion de Ley Integral de Apoyo a los
Auténomos y trabajadoras auténomas.

1. Aproximacion a la realidad del emprendimiento femenino

En las sociedades industriales la esfera de la producciéon ha sido organizada de for-
ma separada del ambito doméstico traduciéndose, de ordinario, la incorporacién de la
mujer al mercado de trabajo, como exponente claro de la igualdad de oportunidades hom-
bre-mujer, en la doble jornada de la mujer trabajadora. Por ello, la decision de emprender!
puede responder, en ocasiones, a la dificultad de seguir unas dinamicas y estructuras la-
borales disefiadas bajo el prisma o modelo de trabajador masculino. El autoempleo, ade-
mas, permite a las mujeres mejorar su posicion laboral al posibilitarles el acceso a puestos
directivos, asi como tener mas presencia en sectores tradicionalmente masculinos? y, en
definitiva, potenciar su integracion profesional en el mercado de trabajo remunerado?®.
Ello se concreta, en un incremento de sus tasas de actividad y de empleo y de calidad este*.

No obstante, ello no estd exento de dificultades también®. El Informe GEM 201569,
recoge que la distribucién de la poblacién emprendedora por género refleja que empren-

!Conforme al art. 3 delaLey 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo alos emprendedores y su internacionalizacion,
se consideran emprendedores aquellas personas, independientemente de su condicién de persona fisica o juridica, que
desarrollen una actividad econémica empresarial o profesional, en los términos establecidos en la Ley. Sorprende de la
definicion legal, de un lado, la referencia a personas juridicas cuando el emprendimiento sera propio de una persona
fisica que esla que emprende siendo la persona juridica el proyecto en que la actividad emprendedora pueda concretarse,
de otro, la ausencia de la nota de innovacién (si presente, sin embargo, en otros articulos de la Ley 14/2013) y de la
referencia a fases iniciales del proyecto. En cualquier caso, el término emprendedor -que se juridifica y conceptualiza en
este norma- es mas amplio que el de trabajador auténomo (conforme a las definiciones y notas de la LETA y al campo
de aplicacién del RETA).

2 CUADRADO ROURA, J.R. (dir. y coord.), Empleo auténomo y empleo asalariado. Andlisis de las caracteristicas y
comportamiento del autoempleo en Espaiia, Ed. MTAS, Madrid, 2004.

% En este sentido se afirma que, en las mujeres, tener experiencias profesionales insatisfactorias o negativas (bajos
salarios, jornadas largas y poco flexibles, contratos temporales...), el techo de cristal que supone el trabajo dependiente
en algunas empresas y las discriminaciones en el acceso al empleo y en las condiciones de trabajo, la imposibilidad de
avanzar en la carrera profesional, de poner en practica ideas propias o tener libertad de decision, conlleva el deseo de
abandono del trabajo por cuenta ajena y de evitar cualquier forma de dependencia respecto de otros, incrementando el
deseo de convertirse en empresarias y de mejorar su status y su calidad de vida en general (DAVIDSSON, P, HONIG.B., “The
role of social and human capital among nascent entrepreneurs”, Journal of Business Venturing, vol. 18, n? 3, 2003, ps.
301y ss.; LOPEZ FERNANDEZ, M., ROMERO FERNANDEZ, P.M., Diaz CARRION, R., “Motivaciones para emprender: un andlisis
de las diferencias entre hombres y mujeres”, Economia Industrial, n® 383, 2012, p. 76).

*IGLESIAS, F, LLORENTE, R,, “;Es el fendmeno del trabajo femenino por cuenta propia un buen instrumento de politica
laboral? Analisis de algunos indicios, SERVILAB, Instituto Universitario de Anélisis Econdmico y Social, Documento de
Trabajo, n? 5, 2004.

5 Para una vision de conjunto, vid., ALAMEDA CASTILLO, M.T., Emprendimiento y Trabajo auténomo. Su realidad como
mecanismo de incorporacién y de permanencia en el mercado de trabajo, Ed. Cinca, Madrid, 2016.

¢ Global Entrepreneurship Monitor. Informe GEM Espafa 2015, Ed. Universidad de Cantabria, Santander, 2016. GEM
comenzd en 1999 como un proyecto conjunto entre el Babson College (EE.UU.) y la London Business School (Reino
Unido). El objetivo era examinar por qué algunos paises son mas proclives al emprendimiento y a la empresa que otros.
16 afos después, GEM es el recurso mas rico de informacion sobre el tema a través de la publicacion de una serie de
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der en Espafia es una actividad en la que la participacién masculina predomina sobre la
femenina. De cada diez personas que en 2015 fueron identificadas como emprendedores
en fase inicial o consolidados, casi 6 son de género masculino y un poco mas de cuatro son
de género femenino, lo que refleja la existencia de una brecha entre hombres y mujeres a
la hora de emprender. Esta diferencia entre hombres y mujeres ha existido a lo largo del
periodo 2005-2015. En estos afios, el TEA” masculino ha variado entre un minimo de 5.4%
en 2010 y un maximo del 9.7% en 2007, al igual que el TEA femenino ha variado entre los
extremos del 3.9% en 2009 y el 6% en 2008%. No obstante, desde 2013 el TEA masculino
se ha mantenido mas o menos estable, a la vez que el TEA femenino ha aumentado, lo que
ha permitido reducir ligeramente las diferencias de género®. Con datos del cuarto trimes-
tre de 2015, el emprendimiento femenino se incrementa en 14.000 mujeres, diferencia del
1.4% respecto del mismo trimestre del afio anterior frente a un incremento del 0.75% de
los hombres emprendedores. En base a ello, se ha afirmado que el perfil emprendedor en
2015 en Espaia es el de una mujer del sector servicios.

No obstante, las tasas de emprendimiento femenino siguen siendo menores a las de
emprendimiento masculino y esta realidad se constata también a nivel europeo: las muje-
res constituyen el 52% de la poblacidn europea, pero so6lo un tercio de los trabajadores por
cuenta propia o de los emprendedores son mujeres'’. Las mujeres representan pues un
gran potencial de emprendimiento en Europa pero al establecer y administrar empresas se
enfrentan a mas dificultades que los hombres, principalmente para acceder a la financia-
cion y a la formacion, crear redes!! y conciliar vida familiar y profesional. No sdlo eso, estu-
dios recientes constatan que en materia de emprendimiento femenino son mas relevantes
los factores informales (percepcién de habilidades para emprender, redes sociales y rol
familiar) que los formales (financiacion, politicas de apoyo no econémicas, formacion)?*2.

informes globales, regionales y nacionales cada afio. GEM realiza mas de 200.000 entrevistas al afio en mas de 100 paises
y en este Macro Observatorio del emprendimiento estan implicados mas de 500 especialistas en la investigacion de la
iniciativa empresarial, mas de 300 instituciones académicas y de investigacién y mas de 200 instituciones de financiacion.
Los investigadores locales analizan la informacién obtenida mirando hacia dos elementos: El comportamiento y las
actitudes de los individuos hacia el emprendimiento y el contexto nacional y la forma en que afecta a la capacidad
empresarial. Las fuentes de informacién que nutren el Observatorio GEM son la encuesta a la poblacién 18-64 afios de
edad, la encuesta a los expertos en el entorno para emprender y las fuentes secundarias (informacién contrastada sobre
desarrollo econémico, demografia, mercado laboral, innovacién, competitividad...).

El Informe GEM Espafa se elabora sobre la base de 25000 encuestas y 15 equipos de investigadores con la
participacion, entre otras instituciones -junto con equipos de investigacién de diversas Universidades espafiolas e
institutos-, del Centro Internacional Santander Emprendimiento (CISE), la Asociacion RED GEM Espafia, la Fundacion
Rafael del Pino del Banco Santander, a través de Santander Universidades.

" Tasa de emprendimiento (Total Entrepreneurial Activity).

8 El indice de emprendimiento femenino sube de 2005 a 2008, desciende en 2009 y 2010, sube en 2011, vuelve a
bajar en 2012 y asciende en 2013, 2014 y 2015 (Informe GEM Espafia, op. cit.).

? Informe GEM 2015, op. cit, ps. 69-71.

10 EUROSTAT, Statistics in Focus: The entrepreneurial gap between men and women (30/2007). http://ec.europa.eu/
eurostat/en/web/products-statistics-in-focus/-/KS-NK-02-011

11 En este sentido, sostienen METZ y THARENOU, que para las mujeres es dificil establecer una red de contactos
profesionales sélida -tamafio y diversidad- por el peso de las responsabilidades familiares en sus vidas (“Women’s
career Advancement: The relative contribution of Human and Social capital”, Group & Organization Management, vol.
26,n2 3, 2001, ps. 312y ss.).

12 AtvaREZ, C., NOGUERA, M., URBANO, D., “Condicionantes del entorno y emprendimiento femenino. Un estudio
cuantitativo en Espafia’, Economia Industrial, n® 383, 2012, p. 43.
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El interés por el emprendimiento femenino no se justifica solamente porque en si
mismo constituya un factor de crecimiento sino también por las caracteristicas distinti-
vas que presenta el fendmeno emprendedor masculino y femenino. Ello se refleja en el
interés en la materia y en la necesidad de analisis especificos y diferenciados'®. Asi por
ejemplo, la naturaleza de las iniciativas emprendedoras de las mujeres, se caracteriza por
presentar mayor orientacion al consumo, menor potencial de creaciéon de empleo y menor
intensidad de internacionalizacion. Junto a ello, las mujeres empresarias presentan me-
nos experiencia laboral y en puestos directivos previos al inicio del proyecto empresarial.
Ahora bien, la motivacién mayoritaria del emprendimiento femenino por oportunidad in-
dica que las empresas creadas por mujeres se alejan cada vez mas del estigma del negocio
de subsistencia y con escaso valor afiadido pero el temor al fracaso como obstaculo para
emprender esta mas presente en mujeres que en hombres y la capacidad para reconocer
oportunidades también es superior en los emprendedores hombres. En relacion a la capa-
cidad de autoconfianza aun siendo también mayor en estos, se iguala una vez que mujeres
y hombres estan involucrados en un proceso emprendedor'*.

En el ambito de las motivaciones para emprender de las mujeres se localizan, con
mayor fuerza que en los hombres, junto con la dificultad de alcanzar objetivos y la insatis-
faccién con el trabajo asalariado anterior, el afan de independencia econ6mica, la voluntad
de conseguir un patrimonio personal, la tradicion familiar y el prestigio o status.

2. Iniciativas a nivel comunitario y actuaciones normativas internas (una tutela a
medio camino)

Desde la UE se insiste en que deben adoptarse medidas para que las emprende-
doras potenciales sepan que existen programas de apoyo a las empresas y posibilidades
de financiacion. En esta linea, en 2009, la Comisién Europea inagur6 la Red Europea de
Embajadoras del Espiritu Empresarial y en 2011 la Red Europea de Mentores para las
mujeres Empresarias que asesora voluntariamente a las mujeres que crean y administran
nuevas empresas’®. Hacia el futuro, tal como recoge el Plan de accién sobre Emprendimien-
to 2020, Relanzar el espiritu emprendedor en Europa’’, la Comision creard una plataforma

13 En estalinea, OLAZ CAPITAN, A., ORTIZ GARCiA, P, “El emprendimiento de la mujer desde las competencias. Aspectos
tedricos y planteamiento metodoldgico”, en AA.VV. (coords. Ortiz Garcia, P, Olaz Capitan, A.), Mujer y emprendimiento
desde una perspectiva competencial, Ed. Aranzadi, Navarra, 2016, p. 22.

1* Ruiz NAVARRO, ], CARMELO ORDAZ, M.c., CODURAS MARTINEZ, A, “Mujer y desafio emprendedor en Espaiia.
Caracteristicas y determinantes”, Economia Industrial, n® 383, 212, ps. 17, 18 y 20.

15 L6PEZ FERNANDEZ, M., ROMERO FERNANDEZ, PM., DiazZ CARRION, R., “Motivaciones para emprender: un andlisis de
las diferencias entre hombres y mujeres”, op. cit., p. 80.

16 Ademas, en 2012, la Comisién presentd una propuesta para mejorar el equilibrio entre mujeres y hombres en los
consejos de administracién de las compaiiias cotizadas. Aunque pertenecer a un consejo de administracién requiere
competencias y cualificaciones distintas (mas amplias, la matizacion es nuestra) a las del emprendimiento, tener mas
mujeres en puestos directivos podria servir de modelo para otras, en general. La visibilidad de un mayor nimero de
mujeres profesionales con éxito demuestra a las demds que tienen posibilidades de prosperar en el mercado laboral
(importancia de los modelos de emprendimiento).

17 Comis16N EUROPEA, Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econémico y Social
Europeo y al Comité de las Regiones, Plan de acciéon sobre Emprendimiento 2020, Relanzar el espiritu emprendedor
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en linea a escala europea de redes de tutoria, asesoramiento, ensefianza y empresa para
emprendedoras, que pondra en linea las actuales redes nacionales de embajadores y tu-
tores, intensificard su oferta y ampliara su alcance y apoyara el emprendimiento de las
mujeres a escala nacional y regional fomentando el intercambio de mejores practicas en-
tre los Estados miembros. Junto a ello, se invita a los Estados miembros a que disefien y
apliquen estrategias nacionales para el emprendimiento femenino destinadas a aumentar
la proporcion de empresas dirigidas por mujeres, recojan datos desagregados por sexo y
presenten actualizaciones anuales sobre la situacién de las emprendedoras a escala na-
cional, sigan desarrollando y ampliando las redes existentes de Embajadoras y Mentoras
y apliquen politicas que permitan a las mujeres conseguir un equilibrio adecuado entre el
trabajo y la vida cotidiana, instaurando servicios apropiados y asequibles de cuidados de
nifios y de mayores dependientes?®,

En conexidn con ello, las instituciones europeas insisten, ademas, en que la aplica-
cion efectiva de la legislacion en materia de igualdad entre hombres y mujeres deberia
promover el emprendimiento femenino'®. En este sentido, desde la éptica de la igualdad
y no discriminacién y, en linea con la Directiva 86/613/CEE del Consejo de 11 de diciem-
bre de 1986, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres que ejercen una actividad auténoma, incluidas las actividades agrarias, asi como
sobre la proteccidn de la maternidad, a nivel interno, la LETA 2007 empieza a incidir en
ello de un modo algo asistematico y reiterativo. El art. 4.3. a) recoge, entre los derechos
individuales de los trabajadores auténomos en el ejercicio de su actividad profesional,
el derecho a la igualdad ante la ley y a no ser discriminados, directa o indirectamente,
por razén de nacimiento, origen, racial o étnico, sexo, estado civil, religion, convicciones,
discapacidad, edad, orientacién sexual, uso de alguna de las lenguas oficiales dentro de
Espafia o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social. En la letra b) reitera
la no discriminacion por razén de discapacidad, de conformidad con lo establecido en la
Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social (RD
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre)?. Se trata, en ambos casos, de precisiones, de
la afirmacion general sobre los derechos profesionales de los trabajadores autbnomos ya
contenida en el 4.1 “Los trabajadores auténomos tiene derecho al ejercicio de los derechos
fundamentales y libertades ptiblicas reconocidos en la Constitucién Espafiola y en los trata-
dos y acuerdos internacionales ratificados por Esparia sobre la materia’”.

en Europa, Bruselas, 9.1.2013, COM (2012) 795 final. En el Dictamen del Comité de las Regiones al Plan de accién (C
356/12. DOCE 5.12.2013), se insiste en esta idea. El plan se considera “un paso necesario para fomentar la creacion
de un entorno favorable para los emprendedores en el seno del mercado tnico, contribuyendo asi a la recuperaciéon
econdmica en toda la Unién Europea” (p. 68).

18 ComiSION EUROPEA, Plan de accién sobre Emprendimiento 2020, Relanzar el espiritu emprendedor en Europa, cit.,
p. 25.

19 CoMISION EUROPEA, cit., p. 25. Tal vinculacién también se aprecia a la inversa. En este sentido autores como ORTIZ
GARCiAy OLAZ CAPITAN sostienen que el emprendimiento femenino contribuye, por una parte, a impulsar el crecimiento
econdémico a partir de la creacién de empresas y, por otra, a reforzar las politicas de igualdad (“El emprendimiento de la
mujer desde las competencias. Aspectos tedricos y planteamiento metodoldgico”, op.cit., p. 22).

20 Norma que deroga la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad.
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En laletra g) del art. 4.3 se reconoce también como derecho individual en el ejercicio
de la actividad profesional, la conciliacién de la actividad profesional con la vida personal
y familiar (como ya hiciera el art. 44 LO 3/2007, al referir genéricamente el derecho de
trabajadores y trabajadoras y no precisar el caracter necesariamente asalariado), el dere-
cho a suspender la actividad en situaciones de maternidad, paternidad, riesgo durante el
embarazo, riesgo durante la lactancia y adopcién y acogimiento, tanto preadoptivo como
permanente o simple?!, siempre que su duraciéon no sea inferior a un afio, aunque estos
sean provisionales en los términos previstos en la legislacion de la Seguridad Social.

Vuelve sobre el tema el LETA en el art. 6 bajo la rubrica Derecho a la no discriminaciéon
y garantia de los derechos fundamentales y libertades ptblicas que en su numero 2 indica
que los poderes publicos y quienes contraten la actividad profesional de los trabajadores
auténomos quedan sometidos a la prohibicién de discriminacién, tanto directa como indi-
recta, de dichos trabajadores, por los motivos sefialados en el art. 4.3 a). La prohibicion de
discriminacidn afectara tanto a la libre iniciativa econ6mica y a la contratacidn, como a las
condiciones del ejercicio profesional y la tutela del mismo podra recabarse ante el 6rgano
jurisdiccional competente por razén de la materia mediante un procedimiento sumario y
preferente. En relacion a los auténomos, sin embargo, son dos las jurisdicciones posibles:
la civil, a través del juicio ordinario, siendo parte el Ministerio Fiscal y con tramitacion
preferente (art. 249.1.22 LEC)* y, en el caso de TRADES, la social, a través del proceso de
tutela de derechos fundamentales (arts. 177-184 LR]S).

En ambos casos, se dara cumplimiento al mandato contenido en el art. 10 de la Di-
rectiva 2010/41/UE de 10 de julio, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato en-
tre hombres y mujeres que ejercen una actividad auténoma?3. Las instituciones comunita-
rias constarian en 2010 que la Directiva 86/613/CEE no habia sido muy eficaz y su ambito
de aplicacion debe reconsiderarse, pues la discriminacion por razén de sexo y el acoso
también se producen al margen del trabajo asalariado. En aras a una mayor claridad, se
sustituye aquella por la Directiva 2010/41/UE, que incide en la proyeccién del principio
de igualdad de trato, acciones positivas, proteccion social, prestaciones por maternidad y
defensa de derechos, incluyendo indemnizacion o reparacion. En otras directivas, la pre-
ocupacién comunitaria por garantizar la igualdad de trato y no discriminacién en el em-
pleo y la ocupacién se extiende también al trabajo por cuenta propia?, e igualmente, en

A Ley 26/2015, de 28 de julio, de modificacion del sistema de proteccion a la infancia y a la adolescencia, en su DA 22
dispone: “Todas las referencias que en las leyes y demds disposiciones se realizasen al «acogimiento preadoptivo» deberan
entenderse hechas a la «delegacién de guarda para la convivencia preadoptiva» prevista en el art. 176 bis CC. Las que
se realizasen al «acogimiento simple» deberan entenderse hechas al «acogimiento familiar temporal» previsto en el art.
173 bis del CC.

22 Se tramitaran por esta via las pretensiones de tutela del derecho al honor, a la intimidad y a la propia imagen
y las que pidan la tutela judicial civil de cualquier otro derecho fundamental, salvo las que se refieran al derecho de
rectificacion.

% Dispone este articulo que los Estados miembros introduciran en sus ordenamientos juridicos nacionales las
medidas necesarias para garantizar la indemnizacién o reparacién -segin determinen-, real y efectiva del perjuicio
sufrido por una persona a causa de una discriminacién por razén de sexo, de manera disuasoria y proporcional al
perjuicio sufrido. Dicha indemnizacién o reparacién no podra estar limitada por un tope fijado a priori.

24 Directiva 2000/43/CE, del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de trato de las personas independientemente de su origen racial o étnico, Directiva 2000/78/CE, del Consejo, de 27
de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
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las normas de transposicion de estas?®. Se ha llegado a afirmar que la proteccién contra
la discriminacion es una de las garantias principales concedidas por la norma espafiola a
los trabajadores auténomos, sean o no dependientes?®. En cualquier caso, conforme al art.
6.5 LETA, en relacién con el derecho a la igualdad y no discriminacién por razén de sexo,
se estara, también en el trabajo por cuenta propia, a lo previsto en la LO 3/2007, de 22 de
marzo, de igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En cuanto al contenido de la tutela (inhibitoria, restitutoria y reparadora -resar-
citoria-) el art. 6.3 LETA no menciona expresamente la indemnizaciéon sino que afirma
que cuando el 6rgano judicial estimara probada la vulneracién del derecho denunciado,
declarara la nulidad radical y el cese inmediato de la conducta y, cuando proceda, la re-
posicién de la situacion al momento anterior a producirse, asi como la reparacion de las
consecuencias derivadas del cese. Aun asi, habrd que entenderla incluida, no sélo en el
proceso sumario y preferente del orden social (no en vano, el propio precepto de la LETA
extrapola el contenido de la sentencia estimatoria del art.180.1 LPL, actual art. 182 LR]S
-mas amplio que su precedente-) en el que se ventilaran eventuales vulneraciones de de-
rechos fundamentales de TRADES, sino también, para todos los auténomos, en el orden
civil y contencioso-administrativo?” (algo ya previsto en la norma estatal para supuestos
de discriminacion por razon de sexo y por discapacidad?®). De cualquier forma, dada la
dificultad de reposicién de la situacion al momento anterior a producirse el hecho discri-
minatorio, en la medida en que la duracion del contrato se fijara libremente por acuerdo
entre las partes y bastara la negativa de renovacién para dar por finalizado este, la tutela
antidiscriminatoria serda mas tedrica que real y, habra de tener mas peso la compensacion
econdmica que el restablecimiento del vinculo contractual?.

No obstante, en el caso de TRADEs la situacién podria ser algo diferente pues la
LETA instaura un punto intermedio que sin reconocer plenamente el libre desistimiento
tampoco alcanza los resortes laborales de la regulacion del despido improcedente. En re-

ocupacion y Directiva 2006/54/CE, del Parlamento europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicaciéon
del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres en asuntos de empleo y
ocupacidon (refundicidn). Al precisar el ambito de actuacién, se recogen en los textos comunitarios las referencias al
acceso al empleo y también, a la actividad por cuenta propia y al ejercicio profesional.

% Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social, Ley 51/2003, de 2 de
diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de las personas con discapacidad
(derogada por el vigente RD Legislativo 1/2013) y LO 3/2007.

En el Informe de la Comisién de Expertos se pondria de manifiesto que la necesidad de una plena trasposicion de
las Directivas y la publicidad oficial de este tipo de reglas, acenttia la oportunidad de incorporar estos derechos en el
Estatuto del Trabajador auténomo, “de modo que el principio de no-discriminacion despliegue sus potencialidades en
el dmbito del trabajo auténomo” (AA.VV. [coord. Valdés Dal-Ré, E.|, Un Estatuto para la promocién y tutela del trabajo
auténomo [Informe de la Comisiéon de Expertos, designada por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales para la
elaboracién de un Estatuto del Trabajador Auténomo], Madrid, 2005, ps. 114-115).

26 REYNA FERNANDEZ, S., “El trabajo auténomo en el modelo social europeo y en el ordenamiento juridico de la UE
en la Estrategia de Lisboa 2010: especial referencia al trabajador auténomo dependiente”, Revista del Ministerio de
Trabajo, Numero Extraordinario, 2009, p. 118.

27 Baz TEJEDOR, J., “Tutela antidiscriminatoria del trabajo autonomo”, en AA.VV,, [coord. Morgado Panadero, P. ],
Trabajo auténomo e igualdad: Reflexiones desde el Derecho del Trabajo. Ed. Aranzadi, Pamplona, 2010, p. 194.

2810 3/2007 y Ley 51/2003 (hoy RD Legislativo 1/2013).

29 GONZALEZ BIEDMA, E., “Derechos y deberes de los trabajadores auténomos”, en AA.VV. (dir. Del Rey Guanter, S.),
Comentarios al Estatuto del trabajador auténomo, Ed. Lex Nova, Valladolid, 2007, p. 136.
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lacién a la extincién con violacion de derechos fundamentales, el silencio de la LETA no ha
sido interpretado por algunos autores como desplazamiento de la construccidn y efectos
despido nulo sino que tendria cabida la regla de nulidad de fundamento constitucional®’.
Es decir, seria plenamente aplicable la remocién de todos los efectos provocados por una
conducta discriminatoria extintiva, lo que permite hacer coincidir las consecuencias del
despido nulo con la restitucién del vinculo contractual del TRADE3!. Piénsese, por ejem-
plo, en la extincién del contrato de TRADE de mujer embarazada al ser conocida tal cir-
cunstancia por el cliente. La eminente posicion de los derechos fundamentales en nuestro
sistema juridico conduce a una interpretacion en este sentido aun cuando presenta dudas
en su efectividad real y aplicacién practica ante el silencio legal.

Con caracter general, el analisis de la extincidn del contrato de TRADE evidencia que
nos situamos ante un conjunto desestructurado que adolece de una gran ambigiiedad e
inseguridad, dejando quizas excesivo campo a la regulacion individual y colectiva- Asi, la
combinacién indiscriminada de instituciones de Derecho comun y de Derecho del Trabajo
conduce a un resultado normativo profundamente insatisfactorio?2. Si bien es cierto que,
en algunos extremos, rezuma alma laboral en el disefio del régimen regulador??, en otros
casos, sin embargo, es lo contrario, inclinandose la ley por tutelar juridicamente el interés
empresarial abandonando la légica protectora del contratante débil, haciendo recaer en
el TRADE los efectos juridicos de estas situaciones. Ello ocurre, junto a otros, en los casos
de la letras d) y e) del art. 15 LETA relativos a cuestiones de salud, atenciéon a menores y
conciliacién de la vida personal y profesional, se estarian afectando derechos fundamen-
tales cuando la jurisprudencia comunitaria e interna rechazan la prevalencia de intereses
puramente econdmicos frente a consideraciones de proteccion social en conexion con la
prohibicion de tratos desiguales por razén de sexo®*.

Tal desproteccion legal se corrige sélo en parte con la reforma operada por la Ley
31/2015 en los 11.2.a) y 16.3 parr. 32 que permite al TRADE contratar a un trabajador
por cuenta ajena que mantenga la actividad® ya que en estos casos, de operar la extin-
cion, se consideraria injustificada devengandose indemnizacién a favor de aquel (mater-
nidad, paternidad, adopcidn o acogimiento, riesgo durante el embarazo y riesgo durante
la lactancia natural). Carentes de tutela quedan, sin embargo, todos los demas (vgr. no se
contrata sustituto), siendo inoperante, aqui, entendemos, la proyeccion de la tutela de los

30 MONTOYA MELGAR, A., El contrato del TRADE. La Ley y el Reglamento, Ed. Civitas, Madrid, 2009.

31 BAzZ TEJEDOR, |., “Tutela antidiscriminatoria del trabajo auténomo”, op. cit., 199.

32 En esta linea también, BELTRAN DE HEREDIA RuiZ que aludird a que nos situamos ante un “hibrido de dificil
catalogacion juridica” que evidencia una cierta “desorientacién politico-legislativa” (“La extincidon del contrato de
auténomo dependiente: andlisis critico de su regulacion juridica y propuestas de reforma”, AS, n2 4, 2008, ps. 1 y 12).

3 Asi, el cliente que desista sin causa justificada ha de indemnizar a la otra parte y el trabajador auténomo
dependiente que desista sin causa justificada sélo ha de indemnizar al cliente en supuestos en los que la extincidn de la
relacién contractual provoque una alteracioén que irroga al cliente perjuicios importantes que generan la paralizacion o
perturbacion en el ritmo normal de actividad. Esto es, se necesita un plus de lesividad para el funcionamiento productivo
de la organizacidn y, s6lo en este caso -paralizacién de la actividad o, al menos, perjuicio importante- procedera la
indemnizacion-.

3% Criticos con esta prevision legal, GARCIA JIMENEZ y MOLINA NAVARRETE (EI Estatuto profesional del trabajo
auténomo: diferenciando..., lo verdadero de lo falso. Ed. Tecnos, Madrid, 2008, p. 162); LOPEZ GAND{A y TOSCANI GIMENEZ
(El régimen profesional y de Seguridad Social de los Trabajadores Auténomos, Ed. El Derecho, Madrid, 2010. p. 97).

% Vid. infra, 3.
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derechos fundamentales al no haberse planteado ni recogido en la ley la extincién con
vulneracion de derechos fundamentales aunque tanto la no discriminacion por razén de
sexo como el derecho a la conciliacién de la vida personal y familiar aparecen en el cata-
logo de derechos individuales del art. 4.3 LETA, como acabamos de ver®®. Bien es cierto,
que la propia ley exige que la interrupcion por las causas referidas paralice o perturbe el
normal desarrollo de la actividad para entender la extincién justificada (injustificado, en
caso contrario) pero ello no es suficiente. Ante la imposibilidad de traslacién al TRADE de
la figura del despido nulo por vulneracion de derechos fundamentes, una solucién hubiera
podido ser anudar a estos supuestos extintivos una indemnizacion al trabajador auté-
nomo al que la propia LETA reconoce el derecho a suspender su actividad en supuestos
de maternidad, paternidad, adopcidén, acogimiento, riesgo durante el embarazo o riesgos
durante la lactancia —expresion de su derecho individual a la conciliacién de su actividad
profesional con la vida personal y familiar-, en los términos previstos en la legislaciéon de
Seguridad Social (art. 4.3.g]).

Dudoso se plantea también el caso de reduccién de la actividad por cuidado de hijo
o de familiar dependiente o discapacitado a cargo que podria legitimar la contrataciéon de
un sustituto sin que el TRADE pierda su condicién de tal (art. 11.2.a] 3,4 y 5 LETA) pero
sobre el que nada dice la ley en materia resolutoria. Una interpretacion literal sensu con-
trario de la norma podria dar lugar a la desproteccidn de estos autonomos dependientes
que carece de todo sentido y que deberia haber quedado incluida entre las excepciones
del art. 16.3 parr. 3. LETA (extincién no justificada)®’.

3. Derechos de conciliacion de la trabajadora auténoma: avances, retrocesos y obje-
ciones en materia de incentivos

Como hemos indicado, uno de los grandes obstaculos que lastraba el emprendi-
miento femenino estaba relacionado con la ausencia de medidas destinadas a facilitar la
conciliacion de la vida laboral y familiar, limitandose durante algin tiempo éstas poco mas

36 Destacan en este contexto, MERCADER UGUINA y DE LA PUEBLA PINILLA que el reconocimiento de los derechos
fundamentales y de la no discriminacién para los auténomos (art. 6 LETA) adquiere mayor eficacia respecto de los
TRADE donde la dependencia y asimetria entre las partes es mas acusada, es por ello, que la extincién de la relacién
contractual basada en algiin motivo discriminatorio o lesivo de derechos fundamentales debe ser objeto de control
judicial. La solucién que apuntan, con buen criterio, es que, ante el no poder imponer obligatoriamente la continuidad
de la relacion de prestacion de servicios incompatible con la voluntad de las partes que rige su relacion, se fije un
incremento de la cuantia de la indemnizaciéon de dafios y perjuicios a valorar por el juez social (“Comentario a la Ley
20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo Auténomo”, RL, n® 2, 2007, p. 1171).

37 A nivel doctrinal ya se ha defendido que en estos supuestos de reducciones de actividad y también en los casos
de las causas justificadas de interrupcién por motivos de conciliacion cuando el autdbnomo dependiente opte por no
contratar a un sustituto, pese a lo que parece inferirse del art. 16 LETA su interpretacion a la luz de los arts. 14 y 39
CE deberia conducir a la interdiccion del ejercicio de la facultad resolutoria basado precisamente en la interrupcion
de la actividad motivada por las mencionadas circunstancias (FERRANDO GARCiA, M.F, “Instrumentos de conciliacién,
garantias frente a la extincién de la relacion de servicios y fomento del trabajo auténomo”, Comunicacién presentada al
XXVI Congreso Nacional de la Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y Seguridad Social, Las fronteras del Derecho
del Trabajo en el marco comparado europeo: auténomos y becarios, Cérdoba 2-3 de junio 2016, ps. 14-15. DVD anexo al
volumen publicado por Ed.Cinca, Madrid, 2016).
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que al reconocimiento de las situaciones de maternidad y paternidad. Ahora bien, esta-
bleciendo la regulacion oportuna y arbitrando mecanismos iddneos, el trabajo por cuenta
propia, por su mayor flexibilidad, puede ser un instrumento de conciliacién y una buena
forma de acceder al mercado de trabajo o bien mantenerse en él cuando otras formas de
empleo no son posibles o harian muy dificil para la mujer compatibilizar trabajo y familia.
En esta linea se inscriben una serie de medidas dirigidas a mejorar las oportunidades de
conciliar la vida familiar y laboral de los trabajadores auténomos con cargas familiares.
Con ello se da respuesta a la actual vision de los derechos de conciliacion, de titularidad
indiferenciada (salvo supuestos puntuales que responden, badsicamente a razones biold-
gicas) y a la dimension/transcendencia constitucional de los mismos (intereses y valores
familiares, STC 3/2007, de 15 de enero)® mas alla, ademas, de la igualdad y no discrimi-
nacién por razoén de sexo (responsabilidades familiares, STC 26/2011, de 14 de marzo).

No obstante, la politica de incentivo del emprendimiento femenino (con medidas
especificamente dirigidas a mujeres y con la proyeccién de las indiferenciadas -responsa-
bilidades empresariales-) no es uniforme y se localizan también, por razones presupues-
tarias, algunos retrocesos. En esta linea, el RD Ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas
para garantizar la estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad, con la fi-
nalidad de reducir el gasto publico y de incrementar las cotizaciones a la Seguridad Social,
elimin6 un incentivo econémico del que tradicionalmente disfrutaban las trabajadoras
auténomas que operaba al producirse la reincorporacién al trabajo cuando la situacién de
maternidad hubiera supuesto el cese en la actividad profesional®. La eliminacion de este
beneficio (que se mantuvo de 2006*° a 2012) ha afectado tanto a trabajadoras auténomas
de nueva incorporacion tras la maternidad, como a aquellas que ya se estaban benefician-
do de ella y que dejaron de percibirla. Es realmente un paso atras en el mantenimiento del
trabajo por cuenta propia tras la maternidad.

Al margen de esto, los incentivos que actualmente perviven, algunos recientemente
aprobados, lo que persiguen es el mantenimiento de la actividad profesional tras la mater-
nidad y del alta en el RETA de la trabajadora auténoma. Esto es, se disefian beneficios para
evitar el cese temporal de la actividad, derivado, en muchas ocasiones, de la intencion de
ahorrar gastos fijos vinculados al ejercicio de la actividad profesional durante el tiempo
en el que se sabe que se va a permanecer apartada de la vida profesional*’. Como podra
facilmente apreciarse, los beneficios que a continuacion se recogen, presentan una natu-
raleza dual, a veces, se destinan a facilitar la conciliacién de la vida personal y profesional
dando respuesta a problemas similares a los que se enfrenta la trabajadora asalariada y
otros, sin embargo, aportan soluciones a aquellos derivados del caracter autoempleado,

3 Sobre el tema, MOLINA NAVARRETE, C., “Derecho con mirada de mujer: la solucién al conflicto de conciliacién de la
vida laboral y familiar en la STC 3/2007, de 15 de enero”, La Ley, Tomo II, 2007, pags. 1696 y ss.

39 Se concretaba en la bonificacién del 100% de la cuota de auténomos que habria de pagarse a la Seguridad Social en
los 12 meses siguientes a la reincorporacién siempre que la vuelta a la actividad profesional se produjera en un periodo
no superior a 2 afnos desde el cese de la actividad por cuenta propia.

40 Serfa incorporado porla DA 652 de la Ley 30/2005, por la que se aprobaron los Presupuestos Generales del Estado
para el ano 2006.

“1 SELMA PANALVA, A, “Incentivos a la mujer emprendedora. Especial referencia a las recientes medidas introducidas
porla Ley 31/2015, de Fomento del Trabajo Auténomo y de la Economia Social”, Revista CEF, n® 394, 2016, ps. 76-77.
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emprendedor o empresarial, lo que requiere soluciones especificas. Algunas de estas me-
didas se incorporan en 2015 (RD Ley 1/2015 -después Ley 25/2015-y Ley 31/2015y) y
otras ya existian previamente:

[. Una medida de gran importancia (ya referida) dirigida, sin embargo, a cualquier
trabajador autéonomo TRADE con responsabilidades familiares, independientemente de
su sexo, es la posibilidad de contratar a un nico trabajador, bajo la modalidad de contrato
de interinidad, para suplir los periodos de ausencia derivados de maternidad, paternidad,
riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural, cuidado de menor de
7 afios o familiar hasta segundo grado, dependiente o discapacitado (igual o superior al
33%). Ello supone incorporar una excepcion importante en las notas definitorias de la
figura que en principio, exige no tener trabajadores por cuenta ajena ni contratar o sub-
contratar todo o parte de la actividad con terceros (art. 11.2 a] LETA).

La excepcion (en “determinados supuestos y situaciones en los que se permitird la con-
tratacién de un unico trabajador...”) se justifica, de un lado, en la extension de la proteccién
de los TRADESs en el ejercicio de derechos de conciliacion de la vida profesional y personal
y en materia de extincion del contrato y, de otro, en la defensa del interés del cliente al evi-
tarse el cese de la actividad, por motivos de conciliacién. Adviértase, sin embargo, que se
trata de un beneficio de alcance limitado pues la sustitucion s6lo alcanzara un maximo 12
meses en situaciones de cuidado de familiar dependiente, discapacitado o hijo menor de
7 afios. La limitacion temporal (12 meses) se fundamenta en el hecho de que el abandono
de este trabajador auténomo por un tiempo superior podria hacer resentirse la actividad
profesional (aun con sustitucién de un trabajador por cuenta ajena), pero supone una di-
ferenciacion excesiva con el tratamiento de las reducciones de jornada de los asalariados
que se prolongan en la actualidad hasta los 12 afios de edad (anteriormente, 8). Ademas,
la excepcion incorporada es s6lo para la contratacion en régimen de asalariado, permane-
ciendo intacta la prohibicion de colaboraciéon empresarial o contratacion de otro auténo-
mo por las mismas necesidades de conciliacion, lo cual es criticable.

El supuesto se asemeja a aquellos casos en los que en el ET cabe la suspension del
contrato de trabajo ante necesidades de conciliacion. En la LETA se admite ahora contra-
tar bajo la modalidad de interinidad por sustitucion ex art. 15.1. ¢) ET en casos en los que
de no procederse a ella se podria ocasionar la resolucién del contrato con el cliente; se tra-
ta, en cualquier caso, de una modalidad de interinidad especifica, especial, para sustituir
al TRADE. Esta posibilidad legal (que, en cierta manera, desnaturaliza la figura) intensifica
el caracter de trabajador por cuenta propia del TRADE en la medida en que aquel deviene
empresario.

Los supuestos y situaciones en los que la ley permite la contrataciéon de un trabaja-
dor (por cuenta ajena) sustituto del TRADE son: 1) El riesgo durante el embarazo y riesgo
durante la lactancia natural de un menor de nueve meses. 2) Los periodos de descanso por
maternidad, paternidad, adopcién o acogimiento, preadoptivo o permanente. 3) El cuida-
do de menores de 7 afios a su cargo. 4) El tener a cargo un familiar por consanguinidad
o afinidad hasta el segundo grado inclusive en situacién de dependencia —~debidamente
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acreditada-. 5) El tener a cargo un familiar -en idéntico grado- con una discapacidad igual
o superior al 33 -debidamente acreditada, también-.

Contiene el nuevo art. 11.2 a) LETA, ademas, algunas precisiones en torno a la afir-
macion legal de que se permitira la contratacidn “de un tinico trabajador” de cara a evitar,
la desproteccion del sustituto:

e En los casos de sustitucion por riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lac-
tancia natural, maternidad y paternidad no recoge la LETA indicacion alguna sobre
la jornada del trabajador sustituto lo que exige que debamos acudir a las previsio-
nes generales de las normas laborales sobre contrato de interinidad (por expreso
llamamiento de la LETA -art. 11.5 parr. 2-, art. 5.2 RD 2720/1998). En base a ello,
el contrato de interinidad para sustituir al TRADE en aquellas situaciones sera a
jornada completa salvo: cuando el TRADE lo sea a tiempo parcial (tal posibilidad
-para todos los autébnomos-, prevista en la Ley 27/2011, ain no ha entrado en
vigor) y cuando la maternidad y paternidad se disfruten por el TRADE a tiempo
parcial (DA 12 8 RD 295/2009).

e Para los supuestos 3, 4 y 5, el contrato podra celebrarse por una jornada equiva-
lente a la reduccion de la jornada efectuada por el TRADE sin que, en ningun caso,
pueda superar, el 75% de la jornada de un trabajador a tiempo completo compa-
rable, conforme a lo establecido en el art. 12 ET, lo cual plantea algunos interro-
gantes pues, conforme a la regulacion estatutaria lo sera “el trabajador a tiempo
completo de la misma empresa y centro de trabajo con el mismo tipo de contrato de
trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera nin-
gun trabajador comparable a tiempo completo, se considerard la jornada a tiempo
completo prevista en el convenio colectivo de aplicacion o, en su defecto, la jornada
madxima legal” Parece que, lo mas logico seria pensar en otros TRADE o en pre-
visiones sobre jornada en Acuerdo de Interés Profesional (contenido posible, ex
art. 14 LETA) como elemento de comparacion aun cuando algunos autores ya se
manifiestan a favor de acudir al convenio colectivo del trabajador que sustituye al
TRADE o, en su defecto, a la jornada maxima legal del art. 34 ET.

¢ En estos supuestos, la duracion del contrato del sustituto estara vinculada al man-
tenimiento de la situacién de cuidado del menor de siete afios o persona en situa-
cion de dependencia o discapacidad a cargo del trabajador auténomo, con una
duracion maxima de 12 meses. Lo cual significa que, al establecerse un término
resolutorio, el contrato del sustituto se extinguira aunque subsista la situacién en
el TRADE, so pena de perder la tal condicidn. No sélo eso, el tener que conectar
el régimen juridico de la contratacién temporal y el del trabajo auténomo depen-
diente, cualquiera que sea la causa que ha motivado la sustitucién del TRADE, la
desaparicion de la misma, la reincorporacion del TRADE a la actividad profesional
o el agotamiento del plazo legal sefialado para la suspensidn de la actividad au-
tobnoma permite la denuncia de la relacién de trabajo que de no llevarse a cabo y
permanecer el trabajador interino prestando servicios habra de considerarse pro-
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rrogada (presuncion iuris tantum) por tiempo indefinido (art. 49.1 c] ET y art. 8.2
RD 2710/1998). ;Qué ocurrira, entonces, con el TRADE si no hay denuncia? Sen-
cillamente, perdera su condicion pues el contrato del interino ha perdido su causa
y ya no estamos ante la excepcidn de la LETA. Ello, sin perjuicio de poder destruir
la presuncion después via judicial con las consecuencias que ello generaria en la
condicion de TRADE (recuperacion).

e Solamente se permitira la contrataciéon de un unico trabajador por cuenta aje-
na aunque concurran dos o mas de los supuestos previstos. No obstante, en los
supuestos de suspension del contrato por IT, maternidad, paternidad, adopcidn,
acogimiento, riesgo durante el embarazo o lactancia natural o protecciéon de mujer
victima de violencia de género, asi como en los supuestos de extincion del con-
trato (del trabajador por cuenta ajena sustituto) por las causas precedentes, el
TRADE podra contratar a un trabajador para sustituir al inicialmente contratado,
sin que, en ningiln momento, ambos trabajadores por cuenta ajena (el sustituto y
el sustituto del sustituto) puedan prestar sus servicios de manera simultaneay sin
que, en ningun caso, se supere el periodo maximo de duracién de la contratacion
previsto en este apartado. Obsérvese que se tratara de situaciones en las que tran-
sitoriamente se podrian acumular 2 trabajadores pero no los dos en activo.

« Distinto es el supuesto previsto de sucesion de contratos de interinidad por susti-
tucion del TRADE. Es posible que, finalizada la causa que dio lugar a la interinidad,
pueda este celebrar un nuevo contrato con un trabajador por cuenta ajena por
cualquiera de las causas indicadas siempre que, en todo caso, entre el final de un
contrato y la nueva contratacion transcurra un minimo de doce meses salvo que el
nuevo contrato tuviera como causa alguna de las previstas en los ns? 1y 2.

e Aunque lanorma es clara en afirmar que solamente se permitira la contratacion de
un Unico trabajador por cuenta ajena aunque concurran dos o mas de los supues-
tos previstos, también indica que en los supuestos 3,4 y 5, s6lo se permitira la con-
tratacion de un trabajador por cuenta ajena <<por cada menor de 7 afios o familiar
en situacion de dependencia o discapacidad igual o superior al 33%>>. Aun cuando
la redaccidn no es demasiado clara, parece que en estos casos si sera posible —-por
hipotesis- la contratacidon de varios trabajadores sustitutos pero dentro de cada
grupo de los destinatarios de cuidados (menores, dependientes, discapacitados)
no combinandolos entre si.

[I. Otras dos medidas de fomento de la conciliacién se recogen ahora en la LETA
(arts. 38 y 30, respectivamente): la primera es la bonificacion de 100% de la cotizacién
al RETA de los trabajadores/as auténomos que concierten contratos de interinidad para
sustituir sus periodos de maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo o la lactan-
cia y la segunda también la bonificacion del 100% de la cotizacion al RETA en casos de
sustitucion por cuidados de un hijo menor de 7 afios y familiar dependiente o discapacita-
do hasta 22 grado. Es esta una medida complementaria de la primera (pero de &mbito mas
reducido pues se destina exclusivamente a autbnomos sin trabajadores a su servicio) que
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pretende ser un incentivo a la conciliacién de la vida personal y profesional del auténomo
(que se situaria en una situacion similar a la reduccién de jornada o a la excedencia de los
asalariados) y, a la vez, un instrumento de creaciéon de empleo destinado a la generacién
de empleo del trabajador por cuenta propia, aunque sea temporal. La bonificacién se man-
tendra (cumpliendo las condiciones legales) por un plazo de 12 meses por cada uno de los
sujetos causantes y exige la contrataciéon de un trabajador, a tiempo completo o parcial,
que habra de ser ocupado en la actividad profesional que da lugar al alta en el Sistema de
Seguridad Social del trabajador auténomo®*2.

Resulta criticable que la medida de incentivo se limite inicamente a los auténomos
mas pequefios (;acaso uno con pocos empleados no tiene el mismo derecho a ejercer sus
derechos de conciliacién?) y, también, que no se haya previsto para aquellos supuestos,
muy frecuentes en la practica, de colaboracién entre profesionales auténomos, en los que
el auténomo recurre a otro trabajador por cuenta propia para que se ocupe de su activi-
dad profesional el tiempo que aquel dedique a cuidados (a tiempo completo o parcial).
Es, ademas, significativa la ausencia de prevision legal sobre el particular en la medida en
que, desde la UE y desde la OIT, se resalta la importancia las redes de trabajadores autono-
mos como dinamizadoras del emprendimiento*?. La legislacién interna inicamente valora
la dimensidn creadora de empleo por cuenta ajena de la medida pero ignora el potencial
de crecimiento y de generacion de riqueza para otros trabajadores por cuenta propia*..

Por otro lado, también es preciso objetar que pese a recogerse la medida bajo el
epigrafe Bonificacién a trabajadores incluidos en el RETA por conciliacién de la vida profe-
sional y familiar vinculada a la contratacién, su rigido disefio lleva al resultado practico de

42 La aplicacion de la bonificacion esta sujeta a la permanencia en alta en el RETA durante el disfrute de la bonificacién
y durante los 6 meses siguientes al vencimiento de la misma y a la contratacién del trabajador sustituto indicada que ha
de mantenerse durante todo el periodo de su disfrute, siendo, en todo caso, la duracién minima de 3 meses desde su fecha
de inicio. No obstante, si se extingue la relacién laboral, incluso durante este periodo inicial de 3 meses, el trabajador
auténomo puede beneficiarse de la bonificacién si contrata a otro trabajador por cuenta ajena en el plazo maximo de
30 dias también en la misma actividad profesional que da lugar al alta en el Sistema de Seguridad Social del auténomo.
Si se incumplen estas condiciones, el trabajador auténomo esta obligado a reintegrar el importe de la bonificaciéon
disfrutada, no obstante, no procedera tal reintegro, cuando la extincién esté motivada por causas objetivas o por
despido disciplinario cuando una u otro sea declarado o reconocido como procedente, ni en los supuestos de extincion
causada por dimisién, muerte, jubilacién o incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez del trabajador o por
resolucion durante el periodo de prueba.

Junto a ello, sélo tendran derecho a la bonificacién los trabajadores autdnomos que carezcan de trabajadores
asalariadosalafechadeinicio deaplicaciéon delabonificaciény durantelos 12 meses anteriores alamisma, no tomandose
en consideracion a los efectos anteriores al trabajador contratado mediante contrato de interinidad para la sustitucion
del trabajador auténomo durante los periodos de descanso por maternidad, paternidad, adopcién o acogimiento tanto
preadoptivo como permanente o simple, riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural.

3 Constatan en esta linea, JIMENEZ ZARCO, MARTINEZ RUIZ y GONZALEZ BENITO que la cooperacién empresarial se
presenta como una solucion a la falta de dimensién de la que adolecen, muchas veces, los emprendedores. Cada vez
resulta mas habitual que en los procesos de innovacién, la organizacidon cuente en su desarrollo con la colaboracién
de otros agentes del entorno con los que puede establecer desde simples transacciones hasta auténticas alianzas. Con
la formalizaciéon de acuerdos de cooperacion, los emprendedores autdbnomos pueden mantener su independencia y
mejorar su competitividad compartiendo los recursos. Las redes son formas de cooperacién especialmente atractivas
para trabajadores auténomos por su flexibilidad que les permite, ademas, compatibilizar el hecho de que la empresa
permanezca enraizada en su lugar de origen con la deslocacion de los resultados empresariales (“Implicaciones de la
orientacion proactiva hacia el mercado, la cooperacién y el uso de las TIC en los procesos de innovacién de productos y
servicios”, Universia Bussiness Review, 2008, ps. 54 y ss).

“ También critica con esta ausencia, SELMA PENALVA, A., “Incentivos a la mujer emprendedora..., op.cit., p. 82.
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que los trabajadores auténomos tienen mas obstaculos para el ejercicio de sus derechos
de conciliacidn que los trabajadores asalariados en situaciones similares. Si bien es cierto
que un trabajador auténomo es dificil que pueda mantenerse apartado de su actividad
profesional durante mucho tiempo, también lo es que el periodo bonificado es excesiva-
mente corto (12 meses) tanto mas cuanto la legislacion laboral recoge la posibilidad de
reducciones de jornada por cuidado de menores, por ejemplo, hasta los 12 afios del menor
o excedencias de hasta 3 y 2 afios (por cuidado de hijos o familiares, respectivamente).
Dado que la medida tiene como objetivos la conciliacidn profesional /familiar del autono-
mo y también el fomento del empleo via contratacién de trabajadores por cuenta ajena,
podria haberse previsto la bonificacién mientras se ejercen los derechos y se mantiene la
contratacién o, bien, periodos superiores (18/24 meses). Ciertamente, el disefio de esta
medida de conciliacion es bastante rigido y el resultado practico es -insistimos- que para
los trabajadores auténomos, el ejercicio de sus derechos de conciliacion queda mucho
mas limitado que para los trabajadores asalariados en situaciones similares.

[II. Por su parte, la prestacion por cese de actividad incluye ciertas particularidades
de las que pueden beneficiarse las trabajadoras auténomas en situacion de baja maternal.
Al igual que ocurre con la prestacidon por desempleo, esta previsto que se interrumpa o
posponga cuando coincidan en el tiempo cese de actividad y maternidad, considerando
el tiempo en el que se esté en cese de actividad, situacion asimilada al alta, con el fin de
posibilitar el acceso a la prestacion de maternidad (arts. 343.2 y 4 LGSS).

IV. Junto a ello, aun no existiendo la posibilidad practica todavia de llevar a cabo una
prestacion de servicios por cuenta propia a tiempo parcial, si es posible el disfrute de la
maternidad a tiempo parcial. En este caso, el art. 38 LETA se ha olvidado de incluir una
prevision similar a la del art. 30 LETA pues no refiere que el incentivo de la bonificaciéon en
la cuota sea del 50% cuando se disfrute de la maternidad a tiempo parcial y, por tanto, se
contrate a un sustituto a tiempo parcial®.

Tras la exposicion realizada, se constata que las iniciativas que, por el momento, ha
puesto en practica en legislador, resultan insuficientes para alcanzar el objetivo de poten-
ciar la incorporacién de la mujer al mercado de trabajo o su mantenimiento a través de
una actividad por cuenta propia, removiendo los obstaculos que lastran la iniciacién de
nuevas actividades profesionales auténomas. En esta linea, habria de avanzarse en el di-

45 También tendran proyeccion en la trabajadora auténoma emprendedora medidas no directamente dirigidas a ella
-ni vinculadas a derechos de conciliacién- sino disefiadas con caracter general pero de las que podra ser beneficiaria.
En concreto, tanto la Ley 14/2013 como la Ley 31/2015 articulan importantes incentivos econémicos destinados a la
actividad profesional de las personas discapacitadas sean estas hombres o mujeres, incentivos que se incrementaran
si se trata de menores de 35 afios o se trate de autoempleo de victimas del terrorismo (art. 32 LETA). Ademas, se
ha disefiado un sistema especialmente ventajoso para canalizar el alta en el RETA de los familiares colaboradores
(auténomos colaboradores) de un trabajador auténomo que se incorporen al RETA. Similares previsiones se introducen
para auténomos mayores de 65 afios o para aquellos que se dediquen a la venta ambulante, independientemente de su
género. Si sera, sin embargo, beneficiaria directa la mujer emprendedora de bonificaciones y reducciones de cuotas a la
Seguridad Social para victimas de violencia de género, previstas también en el art. 32 LETA.
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sefo y ejecucion de Politicas y medidas de fomento del emprendimiento femenino*® como
la adopcién de medidas de discriminacion positiva dirigidas a mujeres que se constituyan
como auténomas al igual que, en la actualidad, se apoya a los auténomos mas jévenes
(menores de 30 afios) desde la conviccidn de que el empleo por cuenta propia es una 6p-
tima via de acceso a un primer empleo®’. Esto si se esta haciendo a nivel autonémico en
desarrollo del Programa de Promocion del Empleo autonomo*® por el que se establecen
programas de subvenciones destinados a facilitar la constitucion de personas desemplea-
das como auténomos cuyo limite econémico se fija en 10000 €. En algunos casos, también
se incentiva la creaciéon de empleo asalariado por el auténomo incluyendo asimismo en el
objeto de las ayudas el apoyo a la contratacién de personas desempleadas por trabajado-
res autonomos ya constituidos. La atencidn especial al colectivo de mujeres desemplea-
das que se constituyan como auténomas se concreta normalmente, en su consideracion
como beneficiarias de las medidas por el hecho de ser mujeres (en linea con la prevision
de la OM que recoge varios colectivos de desempleados que pueden ser destinatarios de
las ayudas -art. 3 a]-) y en la prevision de cuantias econdémicas superiores. En ocasiones,
ademas, las cuantias se incrementan para mujeres victimas de violencia de género o se
contempla el supuesto particular de fomento del autoempleo y conciliacién de su vida
profesional y familiar*. Las ayudas se destinan, por lo general, al establecimiento como
trabajador por cuenta propia, incluyendo, en algunos casos también, subvencién finan-
ciera, subvencion para asistencia técnica, subvencion para la formacion®’. La adopcion de
estas medidas de discriminacion positiva en favor de las mujeres (a pesar de su negativa
percepcién, en muchos casos, al considerarse que las mismas evidencian el reconocimien-
to de la posicion de inferioridad de sus destinatarios) seria especialmente idonea en el
campo del emprendimiento femenino por las significativas dificultades que muchas veces
encuentran las mujeres -a nivel de acceso a financiacién, por ejemplo®- para poner en
marcha una actividad profesional por cuenta propia.

En definitiva, para las mujeres, el autoempleo sera una buena forma de empleo en
la medida en que su mayor flexibilidad en tiempos y lugar de prestaciéon de actividad,

6 En este sentido, ya han sido ejecutadas algunas acciones y se estan llevado a cabo otras en la Direccion General
de Empresa de la Comision Europea, en la Direccién General de Politica de la PYME en Espafia (vgr. Programa de
microcréditos para mujeres emprendedoras y empresarias, en colaboracién con el Instituto de la Mujer) y en diversos
organos de Consejerias de Industria, Empleo, Mujer o Igualdad de las CCCAA.

47 SELMA PENALVA, A, “Incentivos a la mujer emprendedora..., op. cit., p. 84.

DA 22 OM TAS/1622/2007.

“ En Castilla-La Mancha, por ejemplo, la Linea Consolidate se dirige al apoyo y mantenimiento de la actividad
emprendedora a través de subvenciones destinadas a conciliar la vida laboral, familiar y personal de la mujer titular de la
actividad emprendedora en alta en el RETA o en la Mutualidad del colegio profesional correspondiente (Decreto 4/2015).

50 Canarias (Resolucién 7.11.2014, Resolucion 20.11.2014), Navarra (Resoluciéon 1516/2009; en este caso las bases
reguladoras prevén una convocatoria de caracter permanente).

51 Diversos estudios constatan el menor acceso al capital financiero por parte de las emprendedoras, las menores
fuentes de financiacidn y el menor capital para sus negocios (en ocasiones, por el tamafio mas reducido de estos, la
diferencia en aspiraciones de crecimiento o la respuesta racional al alto nivel de riesgo que las mujeres emprendedoras
perciben) y la conviccién entre las mismas de que tienen mas dificultad de acceder a la financiacién bancaria que
los hombres (HEILBRUNN, S., “Impact of gender on dificulties faces by entrepreneurs”, International Journal of
Entrepreneurship & Innovation, Vol. 5, n? 3, 2004, ps. 159-165; MARLOW, S., SHAW, E., CARTER, S., “Risk nationality and
gender: a critical analysis of de demand for finance by women Business owners”, Paper presented at British Academy of
Management Conference, Harrogate, September 2010).
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les permitira atender, en muchos casos, responsabilidades familiares pero esta mayor
flexibilidad en el empleo también habra de completarse con flexibilidad en la cotiza-
cion. Asi, se ha de avanzar en la construccion del auténomo a tiempo parcial, medida
que se conformaria como un importante instrumento de potenciacion del emprendi-
miento femenino pues los menores costes de Seguridad Social incentivarian el espiritu
emprendedor®? y darian entrada, seguro, a nuevas oportunidades empresariales que se
conformarian, de verdad, como una forma de empleo estable para las mujeres. De esta
manera, si se perfilaria el autoempleo como una alternativa real del trabajo asalariado a
tiempo parcial aportandoles la flexibilidad que necesitan. Entretanto, la tarifa plana de
cotizacion se queda corta y deberia preverse una duracién superior, especialmente para
las mujeres®s.

52 La figura del auténomo a tiempo parcial, contemplada en la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacion,
adecuacion y modernizacion del Sistema de Seguridad Social (DF 102) deberia haberse previsto en el art. 1.1 LETA: “La
presente Ley serd de aplicacion a las personas fisicas que realicen de forma habitual, personal, directa, por cuenta propiay
dentro del dmbito de direccion y organizacion de otra persona, una actividad econémica o profesional a titulo lucrativo, de
0 no ocupacién a trabajadores por cuenta ajena. Esta actividad auténoma o por cuenta propia podrd realizarse a tiempo
completo a tiempo parcial’.

Esta DF entrara en vigor, en principio —-ya pospuesta en Leyes de Presupuestos de forma sucesiva-, el 1.1.2017.

La cuota que se paga a la Seguridad social asi como los impuestos son los mismos independientemente del nimero
de horas que trabaje el trabajador por cuenta propia. Es decir, no se contemplan reducciones en las cotizaciones de los
auténomos que no realicen su actividad profesional a tiempo completo (con la excepcion de los supuestos de venta
ambulante en mercados tradicionales o mercadillos con horario de venta inferior a 8 horas al dia). Ahora bien, aunque
no existe, en puridad, la figura del trabajador auténomo a tiempo parcial, si se contemplan tres supuestos de parcialidad
del auténomo: a) La posibilidad de que una misma persona esté cotizando al Sistema doblemente, por un trabajo como
asalariado o por cuenta ajena y por una actividad como trabajador auténomo. Para este supuesto de pluriactividad,
se contemplan medidas de incentivo especificas. b) El disfrute de los permisos de maternidad y paternidad a tiempo
parcial. c) En los casos de contratacién a tiempo parcial por cuidado de un menor de 7 afios o familiar dependiente o
discapacitado (art. 30 LETA).

53 Con el objetivo de fomentar la iniciativa emprendedora, establece el art. 31 LETA una reduccién de la cuota por
contingencias comunes que se fija en 50 € durante los seis meses iniciales de actividad sin limite de edad (aun cuando
para los menores de 30 afios -mujeres, 35- hay una bonificacién adicional del 30% durante 12 meses mas -art. 31.2
LETA-) y con la exigencia de que se trate de persona fisica (o socios de cooperativas de trabajo asociado, sociedades
laborales) pero con independencia de que se tengan o no asalariados.

Su antecedente, la tarifa plana para jévenes auténomos (incorporada por el RD Ley 4/2013, de 22 de febrero, de
medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del crecimiento y de la creacién de empleo) fue bien acogida aun
cuando era engafiosa: ni era de 50 € (eran 55,78 €, en lugar de 264,44 €), ni era igual en todo momento, sino un
porcentaje variable, ni era para todos los emprendedores, sino sélo para los nuevos auténomos (personas fisicas),
sin trabajadores a su servicio y menores de 30 afios en 2013 -después se ampliaria a todos-. La exigencia de carecer
de trabajadores a cargo para beneficiarse de la reduccién, fue fuertemente criticada en la medida en que limita
significativamente el doble potencial generador de empleo del trabajo auténomo (ad intra y ad extra). La medida,
ademads, reducia considerablemente su ambito de actuacion al excluir, de partida, a emprendedores que precisaran,
desde el principio, trabajadores por cuenta ajena para la puesta en marcha y desarrollo de sus proyectos y coartaba,
también a aquellos que, tras una primera fase, valoraran la posibilidad de ampliacién de proyectos con la consiguiente
vinculacion de asalariados pues ello implicaria la pérdida del beneficio. La bondad de la medida esta fuera de toda duda
pero necesitaba algunos retoques.

La reduccion se fijada sobre una base minima y ahora también, con la regulacién de 2015, la referencia sigue siendo
la base minima de cotizacién pero para minorar su efecto se permite como posibilidad, si se opta por bases superiores,
durante los seis meses posteriores al alta, una reduccién del 80% de la cuota resultante de aplicar a la base minima de
cotizacion el tipo minimo de cotizacidn. Después, se pasa a una escala descendente hasta un maximo de 18 meses tras
la fecha de efectos del alta: reduccién del 50% en los seis meses siguientes, del 30% en los tres meses posteriores y se
termina con una bonificacién del 30% en los tres ultimos.
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4. Un apunte: Proteccion por maternidad y por paternidad en el RETA

En relacion a la proteccion por maternidad, desde la LO 3/2007 la accién protectora
por maternidad y por paternidad de los afiliados al RETA es practicamente coincidente
-salvando algunas diferencias puntuales- con la de los asalariados del Régimen General.
También operaria la norma la extensién de los derechos de conciliacién, en la medida en
que es durante los periodos en los que se ejercitan estos, cuando se perciben las presta-
ciones. Por tanto, la extension de las prestaciones implica el reconocimiento del derecho,
como expresamente refiere la ley: “en el supuesto de trabajadores por cuenta propia, los
periodos durante los que se tendrd derecho a percibir los subsidios por maternidad y por
paternidad serdn coincidentes, en lo relativo tanto a su duraciéon como a su distribucion, con
los periodos de descanso laboral establecido para los trabajadores por cuenta ajena’.

Después, la LETA sigue en esta linea al recoger, como indicamos, el derecho del tra-
bajador auténomo a conciliar su actividad profesional con la vida personal y familiar (art.
4.3 g]) y a acceder a los derechos de proteccion social (asistencia sanitaria en maternidad
y prestaciones econdémicas vinculadas a la maternidad, paternidad, riesgo durante el em-
barazo, riesgo durante la lactancia natural [art. 26]).

Asi, los trabajadores auténomos tienen derecho a las prestaciones por maternidad,
contributiva y no contributiva y a las prestaciones por paternidad, con la misma extension
y en los mismos términos que los establecidos para los trabajadores del Régimen General
(art. 1 RD 295/2009, de 6 de marzo, regulador de las prestaciones de maternidad, pater-
nidad, riesgo durante el embarazo y durante la lactancia natural). La accién protectora del
sistema, por tanto, frente a las situaciones de maternidad y paternidad, la adopcién y el
acogimiento familiar, tanto preadoptivo como permanente o simple, va a ser similar, por
tanto, para todos los trabajadores con empleo por cuenta ajena o por cuenta propia, sin
perjuicio de las especificidades propias del RETA, esto es, el requisito de acceso a las pres-
taciones y el disfrute en régimen de jornada parcial. Los trabajadores de este régimen es-
pecial podran igualmente percibir los subsidios por maternidad y paternidad en régimen
de jornada parcial, en los términos y condiciones que se establezcan reglamentariamente.
La DA 12 del RD 295/2009 recoge que el disfrute de la prestacién por maternidad y por
paternidad a tiempo parcial s6lo podra efectuarse en el RETA con una reduccién tanto del
subsidio como de la actividad del 50%°*.

Como puede facilmente apreciarse, el Estado espafiol da pleno cumplimiento al man-
dato de la Directiva 2010/41/UE que obliga a los Estados miembros a adoptar las medidas
necesarias para que a las trabajadoras autonomas, las conyuges y las parejas de hecho refe-
ridas en el art. 2 se les pueda conceder conforme al Derecho nacional, un subsidio por mater-

5 También recoge el RD 295/2009 algunas reglas sobre la prestacion de maternidad de las trabajadoras auténomas
incorporadas a Mutualidades de prevision social de colegios profesionales, régimen que sera diferente en funcién de sila
Mutualidad cubre o no la proteccién por maternidad. Sobre el tema, vid. GARciA ROMERO, B., “La diferente proteccién por
maternidad biolégica de las profesionales colegiadas auténomas seguin estén integradas en el RETA o en una Mutualidad
de previsidn social alternativa”, Comunicaciéon presentada al XXVI Congreso Nacional de la Asociacién Espafiola de
Derecho del Trabajo y Seguridad Social, Las fronteras del Derecho del Trabajo en el marco comparado europeo: autonomos
y becarios, Cérdoba 2-3 de junio 2016. DVD anexo al volumen publicado por Ed. Cinca, Madrid, 2016.
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nidad de cuantia suficiente que permita interrupciones en su actividad profesional por causa
de embarazo o maternidad por lo menos de 14 semanas. Los Estados también decidiran si
el subsidio se concede de forma obligatoria o voluntaria y sera suficiente si garantiza unos
ingresos al menos equivalentes: a) al subsidio que la persona recibiria si interrumpiera su
actividad por motivos de salud y/o a la pérdida media de ingresos o de beneficios en relacion
con un periodo anterior comparable sujeto a un limite maximo fijado en virtud del Derecho
nacional y/o a cualquier otro subsidio relacionado con la familia establecido por el Derecho
nacional, dentro de los limites maximos que este establezca (art. 8.1, 2 y 3). En el numero 4
se recoge, ademas, que los Estados miembros tomaran las medidas necesarias para que las
trabajadoras auténomas, las conyuges y las parejas de hecho referidas tengan acceso a ser-
vicios que ofrezcan sustituciones temporales o a los servicios sociales existentes en el pais y
tal acceso podra establecerse como alternativa o complemento al subsidio indicado.

La Directiva de 2010 avanzaba significativamente frente a la derogada Directiva
86/2013/CEE que recogia una débil prevision que se limitaba a que los Estados miembros
se comprometiesen a examinar la cuestion de saber si, y en qué condiciones, las mujeres
auténomas y las cdnyuges de los trabajadores autébnomos podrian, durante la interrup-
cion de su actividad por razones de embarazo o de maternidad, tener acceso a servicios de
sustitucion o a servicios sociales existentes en el territorio o beneficiarse de una presta-
cion econdmica en el marco de un régimen de Seguridad Social o de cualquier otro sistema
de proteccidn social publica.

En cuanto al acceso a servicios que ofrezcan sustituciones temporales o a los ser-
vicios sociales existentes en el pais que podran establecerse como alternativa o comple-
mento al subsidio indicado referidos en el art. 8.4 de la Directiva 2010/41/UE, aun cuando
aquellas sustituciones temporales no existan como servicio institucionalizado, todas las
reformas emprendidas de los ultimos afios dirigidas a facilitar la sustitucion de trabaja-
doras auténomas durante la baja por maternidad (via bonificaciones en la contratacién)
o la posibilidad de que el TRADE pueda tener un trabajador a cargo cuando deba dejar de
prestar su actividad profesional por necesidades de conciliaciéon (descanso por paterni-
dad, maternidad, adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la
lactancia natural...) ex art. 11.2.a) LETA van en esa direccion.

5. Hacia el futuro (;incierto?): Proposicion de Ley Integral de Apoyo a los Auténo-
mos y trabajadoras auténomas

En el comienzo de la andadura de esta (peculiar) legislatura, el Gobierno pacta con el
Grupo Parlamentario Ciudadanos la Ley Integral de Apoyo a los auténomos®®. Sin perjuicio
del eventual destino que pueda correr la misma, resulta interesante recoger aqui, los as-
pectos que conectan directamente con el emprendimiento de las mujeres, algunos de ellos
defendidos ya como propuestas en este trabajo:

55 Primera ley que este grupo defendera en el Congreso. Seria presentada como Proposiciéon de Ley Num. 39-1 y
publicada en el Boletin Oficial de Cortes Generales el 30 septiembre de 2016.
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. La Proposicion de Ley incorpora tres importantes modificaciones en las notas de-
finitorias de la figura del TRADE, en concreto, respecto de la posibilidad de contra-
tar, en determinados supuestos, a un sustituto sin perder tal condicion: a) se fija en
12 anos la edad de los menores cuyo cuidado legitimaria la contratacién de un sus-
tituto , b) también podria procederse a la contratacidn de sustituto en los supues-
tos de IT por enfermedad comun o contingencias profesionales —con un periodo
de duracion superior a 30 dias- y ante circunstancias excepcionales de acumula-
cion de pedidos -no superior a 45 dias en computo anual- y c) las excepciones a
la nota de no tener trabajadores a cargo del art. 11.2.a) LETA que posibilitan la
contratacion de un sustituto también se podrian concretar en la subcontratacion
de un trabajador auténomo (importancia de las redes en el trabajo auténomo) o la
realizacion de trabajos de colaboracion de forma habitual por familiares del TRA-
DE que no tengan la condicion de trabajadores por cuenta ajena. Como puede facil-
mente apreciarse, con las nuevas excepciones se desdibujan las estrictas razones
de conciliacidn de la actividad profesional-vida familiar del TRADE que inspiraron
laincorporacién de la norma de 2015 —aun mejorandose algo estas-, ampliandose
arazones de salud y a necesidades de orden productivo/organizativo.

[I. Junto a ello, en materia de proteccion social del autoempleo, el punto de partida
es la constatacion de que, de un lado, las cargas en materia de Seguridad Social
del autébnomo no se adaptan a los variables ingresos propios de la actividad pro-
fesional de estos lo que podria, incluso, amenazar su viabilidad y, de otro, la ac-
cion protectora aun esta alejada de la propia de los trabajadores asalariados.

Al efecto, se prevé, en la relacién de cotizacién, 1a no obligacion de los auténomos cu-
yos rendimientos netos no superen el SMI de cotizar por cuotas fijas -criterio de habitua-
lidad del TS>-, la ampliacién de la cuota reducida de 50 € para nuevos auténomos hasta
los 12 meses y su aplicacién a aquellos autbnomos que reemprendan una actividad, las
mejoras en materia de bonificaciones para los auténomos por conciliacion de la vida pro-
fesional y familiar vinculada a la contratacion (art. 30.1, 2, 3 y 4 LETA) y por maternidad,
paternidad, adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lac-
tancia natural (art. 38 LETA). Junto a ello, la (reclamada) recuperacién de la bonificacion
a trabajadoras autébnomas que se reincorporen a su actividad después de la maternidad
(nuevo art. 38 bis LETA) y el establecimiento de la cotizacién por formacién profesional
al igual que los trabajadores por cuenta ajena con el objetivo de que puedan acceder a los
mismos recursos de formacion para el empleo.

56 Al no haberse establecido legalmente el quantum minimo de habitualidad (en los requisitos que determinan
la inclusion en el RETA), a la hora de precisar este factor de frecuencia o continuidad, pareceria mas exacto acudir
a mddulos temporales que a retributivos. Sin embargo, ante su dificultad, la jurisprudencia acude, como indicio de
habitualidad, al montante de la retribucion y se mantiene que esta se alcanza con la obtencién de ingresos minimos
derivados del desarrollo de la actividad auténoma que superen el SMI (SSTS 29.10.1997 y 20.3.2007 [R] 7683 y 3185,
respectivamente]. También en los TS], aplicando el criterio de manera rigurosa y automatica, STS] Pais Vasco 3.6.2003
y STS] Asturias 4.7.2003).
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La igualdad en la empresa, hablemos del talento sin
etiquetas

Equality in the Company, let’s talk about talent untagged

MAYTE Roa PINO *

Asesora Juridica en el Grupo Adecco

Resumen. Este capitulo pretende aproximar desde la perspectiva empresarial, la impor-
tancia de la aplicacion de la ley de Igualdad en las empresas y la necesidad de integrarla en
las organizaciones a través de las politicas de recursos humanos. Se hace necesario dar una
visién general de la Igualdad como Principio Juridico Universal y como objetivo prioritario de
organismos e instituciones, arraigado en las sociedades.

En este sentido, podemos deducir que la igualdad reside en dos ideas, como desarrollo
de uno de los valores fundamentales en la estructura de nuestro sistema y como la aplicacién
de un sistema de mayor justicia sobre las diferencias que aun existen entre los seres humanos.

Hoy en dia, un proyecto empresarial de calidad debe considerar la igualdad de oportu-
nidades como factor estratégico, lo que nos lleva a preguntarnos qué pueden hacer las empre-
sas y los beneficios que pueden obtener mediante la integracién en la cultura de la empresa, no
sin antes, obtener el compromiso de la Direccién, aspecto clave para su difusién.

En este sentido a la largo del capitulo avanzaremos en el concepto de Igualdad desde la
visién empresarial, para terminar hablando del talento y de la importancia de las personas en
las organizaciones.

Ejemplo de ello, es el Proyecto por el que el Grupo Adecco esta apostando. Adecco
incorpora el #TalentoSinEtiquetas a la relacién con sus grupos de interés y da un salto en sus
procesos de seleccion #SeleccionSinEtiquetas.

Palabras clave: igualdad, mujeres, discriminacién, compromiso, empresas, talento.

Abstract. This chapter aims to approach from the business perspective, the importance
of the application of Equality law in companies and the need to integrate it into organizations
through human resources policies. It is necessary to give an overview of Equality as a Universal
Legal Principle and as a priority objective of organizations and institutions, rooted in societies.

In this way, we can deduce that equality resides in two ideas, as development of one of
the fundamental values in the structure of our system and as the application of a system of
greater justice on the differences that still exist between human beings.

Nowadays, a quality business project must consider equal opportunities as a strategic
factor, which leads us to ask ourselves what can companies do and the benefits they can get by
integrating it into the culture of the company, but not without first, obtain the commitment of
the Direction, key aspect for its diffusion.

In this sense throughout the chapter we will move forward into the concept of Equality
from the business vision, to finish talking about talent and how important is focusing people
in organizations.

An example of this is the “Project where the Adecco Group” is on. Adecco incorporates
the #TalentUnTagged” to the relationship with its stakeholders and makes a leap in its selec-
tion processes #SelectionUnTagged”.

Keywords: equality, women, discrimination, commitment, companies, talent.

" mayte.roa@adecco.com

163



Mayte Roa Pino Laigualdad en la empresa, hablemos del talento sin etiquetas

Sumario: 1. Introduccién. 2. Los porqués de la Igualdad. 3. La Igualdad desde la Em-
presa. 3.1 Qué pueden hacer las empresas. 3.2 Los beneficios de la Igualdad. 3.3. Com-
promiso de la Direccion de la empresa en Igualdad. 4. Hablemos del talento, de las
personas. 4.1. #TalentoSinEtiquetas. 4.2 #SeleccionSinEtiquetas.

1. Introduccion

La poblacién espanola, la sociedad en general esta altamente concienciada con la
necesidad de una cultura de igualdad y oportunidades para todos.

Con la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efec-
tiva entre mujeres y hombres, se dio un paso decisivo y determinante para avanzar en
politicas de igualdad en todos los dmbitos, politico, civil, social, econémico, cultural, para
garantizar a través de los poderes publicos la igualdad de todos los espafioles y las espa-
nolas en el ejercicio de sus derechos constitucionales. Mediante la implantacién de me-
didas que contribuyan a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las
empresas, en la elaboracion de Planes de Igualdad, o medidas de conciliaciéon de la vida
laboral y familiar y con el desarrollo de protocolos para la prevencion del acoso por razon
de sexo, tendente a eliminar cualquier discriminacién directa o indirecta frente a la mujer
en el ambito laboral y en el empleo.

2. Los Porqués de la Igualdad®

El término igualdad? proviene del latin “aequalitas” que se refiere a “la correspon-
dencia y proporcion resultante de diversas partes que integran un todo uniforme”.

En el ambito social, la igualdad social se define como una situaciéon social segtn la
cual las personas tienen los mismos derechos y las mismas oportunidades en un determi-
nado aspecto.

Existen diferentes formas de igualdad, dependiendo de las personas y de la situa-
cion social particular. Por ejemplo, la igualdad entre personas de diferente sexo, igualdad
entre personas de distintos aspectos, igualdad entre personas discriminadas, de distintos
paises con respecto a las oportunidades laborales, igualdad de derecho de paso cuando se
transita, de uso de transportes publicos o de acceso a la educacion.

En los ultimos afios se ha avanzado en la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, la elaboracion de los Planes de Igualdad en las empresas han contribuido de
manera notable a favorecer la igualdad entre mujeres y hombres, las empresas tienen pre-
sente la importancia de integrar la igualdad dentro de sus politicas de recursos humanos,

! Escapada Garrachon, R, Martinez Ten, L., y Berbel. S. “XQ 10 porqués PARA LA IGUALDAD” Direccién General de Igual-
dad de Oportunidades en el Trabajo. Departament de Traball de la Generalitat de Catalufia. (BYNCSA) http://www.igual-
dadenlaempresa.es/enlaces/webgrafia/docs/10-porques-para-la-igualdad.pdf, consultado el 10 de noviembre de 2016.

2 Definicion Igualdad. (2016, 17) de octubre. Wikipedia, La enciclopedia libre. Fecha de consulta: 19:30, octubre 29
disponible en https://es.wikipedia.org/wiki/Igualdad_social.
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pero aun asi, todavia existen barreras para la incorporaciéon de la mujer en el mercado
laboral en las mismas condiciones que los hombres, 1a brecha salarial o el acceso a puestos
de responsabilidad lo ponen de manifiesto.

\ -
Ley de
g 7 :} Q . 1gualdad.

Acnbay
con lps La lguﬂLDlﬂD{ ES U
estereotipos devecho.

valores de §

La emapresn :
: y Conciliacipn

Eficiencia
(osib!.e

Los porqués de la igualdad. Fuente: Adecco.

Ante esta situacion cabe preguntarnos, ;Por qué la igualdad es importante en las
empresas?

En este capitulo vamos a tratar de exponer, los principales porqués de la igualdad en
la empresa, y la necesidad de crear esta cultura entre los miembros de las organizaciones.

a. Porque la igualdad es un derecho®.

La Igualdad es un principio juridico Universal cuya aplicacidn resulta necesaria y es
positiva, tanto para la sociedad como en su extension para la empresa.

Esta reconocido en diversos textos internacionales, entre los que destaca la conven-
cion sobre la eliminacién de todas formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por
la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por
Espaiia en 1983.

Es un principio fundamental de la UE, desde el “Tratado de Amsterdam” de 1 de
mayo de 1999, la integracion de igualdad de oportunidades mujeres y hombres es un
objetivo de todas las politicas y acciones de la UE.

En nuestro ordenamiento juridico encontramos las primeras manifestaciones en el
art. 14 de la Constitucion Espaiiola “derecho a la igualdad y a la no discriminacion por
razon de sexo” o en el art. 9 del mismo texto legal como “obligacién de los poderes publi-

3“XQ 10 porqués para la igualdad”, op. cit, pag 12.
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cos..”” de promover politicas que favorezcan la igualdad de los ciudadanos en todos los
ambitos de la vida politica, econémica, cultural y social.

Es con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mu-
jeres y hombres*, cuando se incorporan al ordenamiento espafiol dos Directivas en ma-
teria de igualdad de trato:

e 2002/73/CE en materia de acceso al empleo, ala formacion y a la promocién pro-
fesional y a las condiciones de trabajo.

e 2004/113/CE, sobre aplicaciéon de igualdad de trato entre mujeres y hombres en
el acceso a bienes y servicios y su suministro.

La Igualdad de oportunidades es un derecho relativamente nuevo en Espafia, nace
con la Constitucién Espafiola para posteriormente ser incorporado a todos los dmbitos de
la sociedad mediante la aplicacion de la Ley de Igualdad.

Recordemos que no hace mucho tiempo las mujeres necesitaban el permiso del ma-
rido para trabajar, que no podian votar, muchas profesiones estaban vetadas para las muje-
res, los salarios eran y siguen siendo inferiores a los de los hombres, la escasa presencia de
las mujeres en puestos de responsabilidad o en los Consejos de Administracidn, la violencia
de género o los problemas para la conciliacion entre la vida personal, laboral y familiar.

La Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y oportunida-
des entre mujeres y hombres, en particular en la eliminacién de cualquier conducta discri-
minatoria hacia las mujeres, en cualquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en la
esfera politica, civil, laboral, econémica, social y cultural.

El Titulo IV de la Ley se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades,
promoviendo actuaciones de mejora de la empleabilidad de las mujeres mediante el de-
sarrollo de programas que potencien su nivel formativo y su adaptabilidad a los requeri-
mientos del mercado laboral.

En el capitulo de la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar se reconocen
derechos mediante la negociacion colectiva o a través de politicas de RRHH que impulsen
y mejoren la conciliaci6n como medio para contribuir a la igualdad de oportunidades.
Por ultimo la Ley estableci6 entre otras medidas, para promover la igualdad de trato y de
oportunidades en el seno de las empresas, la elaboracién y aplicacion de Planes de Igual-
dad, (Art. 46 Ley Organica 3/2007)°.

Con independencia de la obligaciéon que impone la Ley en la elaboracién de Planes
de Igualdad en empresas de mas de 250 trabajadores, o para aquellas empresas que por
convenio colectivo asi lo establezca, o porque la autoridad laboral como sustitucién del
procedimiento sancionador asi lo hubiera acordado, la puesta en marcha de medidas de

*Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres. (BOE nim. 71, de 23 de marzo
de 2007).

® Los Planes de Igualdad se definen como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diag-
ndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razén de sexo” Art. 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres. (BOE niim. 71, de 23 de marzo de 2007).
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igualdad efectiva entre mujeres y hombres constituye un ejercicio empresarial necesario
para el desarrollo de las politicas de RRHH. Para el analisis y reflexion sobre las medidas
implantadas en materia de igualdad, para evitar y prevenir conductas discriminatorias y
de acoso sexual, en definitiva, para contribuir a la consecucién de los objetivos fijados en
los Planes de Igualdad, en el acceso al empleo, en la promocién y formacion, en el salario,
evitando politicas que contribuyan a pagar menos salario a las mujeres en puestos iguales,
y en la ordenacidn del tiempo de trabajo fundamental para favorecer la conciliaciéon labo-
ral, personal y laboral, contribuyendo a la integracion de las mujeres en puestos directivos
o de responsabilidad.

b. Porque las estadisticas hablan de desigualdad®

Los datos y el andlisis de los mismos son determinantes para conocer cual es la si-
tuacién de la empresa en este aspecto, compararse con ellos les va a indicar, donde se
encuentran en materia de igualdad.

La participacion de la mujer en el mercado laboral en términos de representacion es
del 46% sobre el total de la poblacién ocupada, representan el 10% de las mujeres direc-
tivas en grandes empresas de Espafia y tan solo el 17% de las empresas del IBEX tienen
mujeres en sus Consejos de Administracidn.

La diferencia salarial entre mujeres y hombres es del 22%, el 23% de las mujeres
tienen salarios mas bajos frente al 18% de los hombres. Es una realidad que la brecha
salarial sigue existiendo, siendo una de las consecuencias, las mayores jornadas parcia-
les entre las mujeres del 26%, frente al 4% de los hombres. Esto no se podra cerrar sin
abordar de forma integral el reparto de los trabajos de cuidados en tareas domésticas, las
mujeres destinan a las labores domésticas el 92,2% (4:30 horas) frente a los hombres que
es del 74,4% (2:30 horas)’.

El 38,51% de las personas contratadas a jornada completa son mujeres, frente al
61,49% de hombres. El 78,61% de los contratos a tiempo parcial son suscritos por muje-
res, frente al 21,39% que representan la contratacion parcial en el caso de los hombres.
Y un dato que también refleja la EPA, la mitad de las mujeres contratos a tiempo parcial,
explican que “les ha sido imposible encontrar un trabajo a tiempo completo™.

“XQ 10 porqués PARA LA IGUALDAD”, op.cit, pag 18.

7 Fuente: Fundacion Adecco. Clasificada como benéfico-asistencial por el Ministerio de Sanidad y Politica Social,
Registro de Protectorado de Fundaciones, la Fundacién Adecco es una entidad sin dnimo de lucro que apuesta por la
insercion laboral de las personas, que por diferentes motivos, se enfrentan con grandes dificultades para encontrar
empleo. Fue creada en 1999 como resultado de la responsabilidad social asumida por Adecco, lider mundial en el sector
de los Recursos Humanos.

Fuente: Camara oficial de Comercio, Industria y Servicios de Madrid. Jornada “Politicas de Igualdad entre mujeres y
hombres en la prdctica empresarial” (2016, 20,22 y 24) de junio. Pag. 2. Servicio CONCILIA MADRID Servicio de Aseso-
ramiento Personalizado a Empresas para la implantacién de Programas de Conciliacién, Encuesta de Estructura Salarial
del Instituto Nacional de Estadistica.

8 Fuente: Camara oficial de Comercio, Industria y Servicios de Madrid Jornada “Politicas de Igualdad entre mujeresy
hombres en la prdctica empresarial”’ (2016, 20,22 y 24) de junio. Pag. 3. Servicio CONCILIA MADRID Servicio de Aseso-
ramiento Personalizado a Empresas para la implantacién de Programas de Conciliacion, Encuesta de Poblacién Activa
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Participacion de la mujer en el mercado laboral. Fuente: Adecco.

Los datos sobre segregacion ocupacional indican como la integracién de las mujeres
en el mercado de trabajo no es plena, en torno al 50% de las ocupadas se concentran en
sélo 6 tipos de ocupaciones, mientras que la mitad de los varones se reparten entre 13
ocupaciones diferentes.’

En el capitulo de corresponsabilidad y conciliacién la tasa de ocupaciéon disminuye a
medida que incrementan el nimero de hijo/as. Las mujeres sin hijos/as registran una tasa
de ocupacién del 77%, y pasa al 52% cuando se tienen tres o mas.*°

c. Porque hay que acabar con los estereotipos*!

Estos estereotipos influyen en la trayectoria laboral de las mujeres, son etiquetas con
las que las mujeres deben luchar continuamente, por ejemplo la maternidad o el absentis-
mo. Los hombres tienen un menor absentismo que las mujeres porque la conciliacién de
la laboral, personal y familiar es dificil, esto deriva a que la mujer no esté en igualdad de

del Instituto Nacional de Estadistica, Consejo Econémico y Social sobre la situacién de las mujeres en la realidad socio-
laboral espafiola).

? Fuente: Fundacion Adecco, op.cit. Servicio CONCILIA MADRID, op.cit. pag. 4 Servicio de Asesoramiento Personaliza-
do a Empresas para la implantacion de Programas de Conciliacidn, Encuesta de Estructura Salarial del Instituto Nacional
de Estadistica).

1 Fyente: Camara oficial de Comercio, Industria y Servicios de Madrid Jornada “Politicas de Igualdad entre mujeres y
hombres en la prdctica empresarial”’ (2016, 20,22 y 24) de junio. Pag 4. Servicio CONCILIA MADRID Servicio de Asesora-
miento Personalizado a Empresas para la implantacion de Programas de Conciliacion).

11 “XQ 10 porqués PARA LA IGUALDAD”, op. cit, pag 22.
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condiciones que los hombres para que puedan desarrollarse profesionalmente, a la hora
de poder acceder a puestos de Direccion o de mayor responsabilidad.

En un capitulo posterior profundizaremos en la importancia del reclutamiento y el
proceso de seleccion en las empresas, donde las competencias y las capacidades para un
determinado puesto de trabajo sea lo definitorio en los procesos de seleccion, dejando de
lado datos como la edad, mujer, hombre, discapacidad y todas las etiquetas que no dejan
ver el talento de las personas.

d. Porque la igualdad forma parte de los valores de la empresa'?

La mayor parte de las empresas socialmente responsables integran la igualdad junto
con otros valores: el respeto al medio ambiente, la salud, los derechos humanos, la diver-
sidad, la igualdad, como un valor importante dentro de su cultura o decalogo de valores,
por la que se beneficia su imagen publica y comprometida con el progreso de la sociedad,
reforzando su imagen de marca.

La Ley de [gualdad sefiala al respecto acciones de responsabilidad social corporativa
de las empresas en materia de igualdad.

e. Porque la igualdad es eficiencia®®

Incorporar la igualdad de oportunidades en las empresas favorece una gestion efi-
caz de los RRHH, creando perfiles mas cualificados, generando y captando el talento fe-
menino para crear empresas mas competitivas, con el consiguiente enriquecimiento de la
organizacion.

Por ultimo cabe destacar un porqué importante y esencial, la conciliacién de la vida
personal y laboral.

La Ley de Igualdad introdujo el permiso de paternidad marcando el camino hacia
un modelo mas igualitario, la flexibilidad horaria u otra serie de medidas que las em-
presas han ido introduciendo en sus politicas de RRHH, contribuyen a que las empresas
favorezcan entornos mas igualitarios con el objetivo de evitar conductas discriminatorias
respecto de las mujeres.

El establecimiento de medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
no es la Unica via para favorecer la igualdad en el seno de las empresas, pero sin duda con-
tribuyen de manera satisfactoria a que las empresas integren la igualdad en sus organiza-
ciones a través de la incorporacion de medidas o criterios que mejoren el acceso al empleo
de las mujeres, prestando especial atencion en la contratacién de mujeres en puestos en
los que estan subrepresentadas, en la promocién y la formacioén, en la eliminacién de de-

12“XQ 10 porqués PARA LA IGUALDAD”, op. cit, pag 32.
13“XQ 10 porqués PARA LA IGUALDAD”, op. cit, pag 38.
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nominaciones sexistas en la clasificacion profesional y en la utilizacién de un lenguaje no
sexista, y sobre todo, poniendo especial énfasis en la adopcién de medidas para corregir
las diferencias salariales entre mujeres y hombres.

3. LaIgualdad desde la empresa’*

Las empresas no han permanecido ajenas a la evolucion de la sociedad en esta ma-
teria, conocedoras de la importancia de la igualdad de las personas en el seno de sus or-
ganizaciones, evolucionan hacia una gestion de los recursos humanos donde se elimine
cualquier signo de desigualdad, hacia la gestion del talento, sin etiquetas de género.

Pero no solo las empresas pueden llevar a cabo medidas para favorecer la igualdad
de oportunidades pues hay un componente social muy arraigado que es importante que
desde las Instituciones se avance en ello.

CEOE, en sintonia con las empresas, participa activamente en acciones y foros dedi-
cados a fomentar el incremento de la mujer en el mundo empresarial como por ejemplo
con la planificacion y ejecucion del “Proyecto Promociona” (ya en su tercera edicidon) en
el que CEOE se involucra para lograr que mujeres trabajadoras accedan a puestos directi-
vos, mediante el desarrollo de planes de formacion, mentoring y networking.

Asimismo, CEPYME est4 desarrollando el “Proyecto Iguales” de andlisis de las cau-
sas subyacentes en cuanto a las diferencias salariales que existen entre hombres y mu-
jeres en las pequenas y medianas empresas, identificando la manera de reducir la bre-
cha salarial. En julio de 2015, ambas organizaciones conocedoras de la importancia de
la igualdad de oportunidades en el ambito de las empresas acordaron con el Gobierno y

Porque no es sblo

Una obligacton Legal

_______——

Factor
estratégico

oW

La igualdad desde la empresa. Fuente: Adecco.

14(2015). Consideraciones empresariales sobre Igualdad de Oportunidades desde la perspectiva de género. Comision de Sa-
nidad, Asuntos Sociales e Igualdad, Subcomisién de Igualdad de Oportunidades, Madrid. Recuperado el 05 de Mayo de 2016.
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sindicatos abordar un Plan Especial para la Igualdad de las mujeres y los hombres en el
ambito laboral, recogido en el “Acuerdo de Propuestas para la Negociacion Tripartita
para fortalecer el crecimiento econémico y el empleo”

La Igualdad de oportunidades es considerada en las empresas como factor estra-
tégico, como parte de la cultura y valores de la compaiiia, y como eje fundamental en las
politicas de RRHH, porque promoviendo la igualdad de oportunidades en los dmbitos la-
boral y empresarial, se fomenta el talento y la competitividad de los equipos aumentando
la eficacia y motivacion de los mismos.

Integrar la igualdad dentro de los valores de la empresa, es pensar en una empresa
innovadora, creativa y competitiva. Seria un error pensar que la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres es sélo una obligacidn legal, esta vision hace a las organizaciones po-
bres y muy alejadas de la sociedad.

3.1. ;Qué pueden hacer las empresas*>?

La eficacia de la implantacion de medidas de igualdad en las empresas son fruto del
convencimiento y voluntariedad de la Direccién de la Empresa, sélo si existe este compro-
miso se podra avanzar en esta materia.

Desde la Direccion de la Compaiiia la igualdad debe integrarse dentro de sus politi-
cas para proyectarse en su vision al exterior, como un valor y principio basico dentro de
sus organizaciones y en las personas que la componen.

El desarrollo de una cultura de igualdad, en todos y cada uno de los ambitos en que
se desarrolla la actividad de la empresa, desde los procesos de seleccion para fomentar la
contrataciéon de las mujeres, contratando a los mejores, pasando por una politica salarial
equitativa, el desarrollo de acciones formativas que favorezcan la contratacion y promo-
cion, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la implantacién de politicas
de conciliacidn, o atendiendo de manera especial a la creacion de protocolos de actuacion
para erradicar cualquier conducta discriminatoria directa o indirecta hacia la mujer.

Para evitar estas conductas discriminatorias en los procesos de seleccion se pueden
crear a modo ejemplo, un diccionario de competencias donde lo importante sea el talento
y no el género, o sistemas de valoracién de puestos para determinar la objetividad del
procedimiento. Los sistemas de valoracién de puestos de trabajo crean entornos de trans-
parencias en la clasificacion profesional.

Desde la DRRHH trabajar en la elaboracion de planes de formacion para sensibilizar
a las personas de la organizacion sobre la importancia del desarrollo de una cultura de
igualdad y los beneficios que ello reporta a la empresa y a los trabajadores/as. El desarrollo
de programas de mentoring y Planes de Carrera que favorezcan las habilidades directivas.

15(2015). Consideraciones empresariales sobre Igualdad de Oportunidades desde la perspectiva de género. Comision
de Sanidad, Asuntos Sociales e Igualdad, Subcomisiéon de Igualdad de Oportunidades, Madrid. Recuperado el 05 de
Mayo de 2016. Anexo: Igualdad de oportunidades y Negociacion Colectiva. III Acuerdo para el empleo y la Negociacion
Colectiva (III AENC) 2015, junio. pag 25.
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Qué pueden hacer las empresas. Fuente: Adecco.

Qué pueden hacer las empresas. Fuente: Adecco.

En lo que al capitulo salarial se refiere, mediante la creaciéon de un sistema retributivo
en funcion de las competencias requeridas para el puesto de trabajo y los objetivos marcados.
En relacién a la ordenacién del trabajo, jornadas, horarios, etc., establecer medidas
innovadoras, sistemas de flexibilidad que favorezca la conciliacion de la vida laboral y la fa-
miliar o personal, el trabajo dignifica a las personas pero el espacio para uno mismo, para la
familia, para el ocio es necesario para conseguir empresas felices y trabajadores/as felices.
Estas son algunas de las medidas que pueden adoptar las empresas en el desarrollo y
fomento de la igualdad a través de sus politicas corporativas y de RRHH, seguramente pode-
mos encontrar muchas mas, tan sélo es necesario el firme convencimiento y avanzar en ello.
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3.2. Los Beneficios de la Igualdad en las Empresas

Las empresas que integran la igualdad como un valor estratégico, son empresas que
mejoran la gestion de los RRHH, enriquecen la organizacion desde la gestién de la diver-
sidad, ponen el foco en las personas, como factor clave y tinico para que estas sean mas
productivas y competitivas. Son capaces de captar y retener el talento reclutando perfiles
mas competitivos. Mejoran la imagen de la empresa incrementando su reputacion y pres-
tigio y se sitlan como empresas referentes respecto a las empresas de su sector, lo que sin
duda las conduce al éxito. (Distintivo de Igualdad). Ademas de favorecer el cumplimiento
de la ley mediante la elaboracién de Planes de Igualdad, lo que sin duda favorece es a la
mejora del ambiente laboral, la motivacion de los empleados y la satisfaccion personal,
contribuye a crear entornos de bienestar y felicidad en los empleados.
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Los beneficios de la igualdad. Fuente: Adecco.

3.3. El compromiso de la empresa con la Igualdad*®.

El compromiso de la Direccion en el desarrollo de las politicas de igualdad, es un valor
fundamental dentro de la cultura de la empresa y eje central dentro las politicas de RRHH.

Sin el convencimiento y compromiso del Comité de Direccidn dificilmente se puede
avanzar en esta materia, siendo fundamental que los miembros que integran el Comité
tengan la voluntad de avanzar en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Su visién sobre esta materia no debiera ser concebida inicamente como una obligacion
legal o un inconveniente mas en la gestion de sus empresas, sino como una oportunidad o
una ventaja competitiva.

16 Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. (s.f.). “El compromiso de la empresa con la Igualdad” Herra-
mienta de Apoyo I. Direccion General para la Igualdad de Oportunidades, Secretaria de Estado de Servicios Sociales e
Igualdad. Recuperado el Octubre de 2016, de www.igualdadenlaempresa.es
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Solo desde el convencimiento de que esto es asi, se llegara a publicitar el compromi-
so de la empresa al resto de las personas que la integran.

La formalizacion del compromiso debe ser un documento accesible y previo a la
negociacion del Plan de Igualdad, en el que ademas de ser lo suficientemente claro, recoja:

Los objetivos de la participacidn.

Las acciones que se van a emprender

Las personas involucradas.

Las obligaciones contraidas.

Los medios que se ponen a disposicion del proyecto.(Recursos)

Los recursos son lo mas importante porque si no hay suficientes recursos, dificil-
mente se puede dar cumplimiento al Plan y entender que la Direccion esté alineada con la
cultura de igualdad.

Desde el Departamento de RRHH se trabajara para crear equipos que trabajen en la
formacion y el desarrollo de las politicas de igualdad.

A partir de aqui podemos avanzar en el concepto de igualdad para hablar de equi-
dad, de la diversidad, del talento.

4. Hablemos del talento, de las personas

Segun la definicién de la Real Academia Espafola de la Lengua'’, el talento se define
en su primera acepcién como la capacidad de entender 1.m. inteligencia (Il capacidad de
entender), y en la segunda de ellas lo define como aptitud 2. M. aptitud (II la capacidad
para el desempefio o ejercicio de una ocupacién).

17 Fuente: http://lema.rae.es/drae/?val=talento
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Wikipedia define Talento como aptitud, como la capacidad para desempeiar o ejer-
cer una actividad, como manifestacién de la inteligencia emocional y como aptitud o con-
junto de aptitudes o destrezas sobresalientes respecto de un grupo para realizar una tarea
de forma exitosa.®

El talento por tanto esta directamente relacionado con el conocimiento y con la ap-
titud para llevar a cabo un deporte, un trabajo, una profesion, o cualquier otro aspecto de
la vida.

Pilar Jerico (2001) habla del talento como la caracteristica de aquellas personas cu-
yas capacidades se encuentran comprometidas a hacer cosas que mejoren los resultados
de la organizacion. Y, define al profesional con talento, como “un profesional comprometido
que pone en prdctica sus capacidades para obtener resultados superiores en su entorno y
organizacion®®.

Opina que la diferencia en el desarrollo y aplicacion del talento por parte de los pro-
fesionales no se ubica en la cantidad y el volumen de conocimientos, sino en la capacidad
de aprender y desaprender lo conocido.

En este sentido las empresas cada vez mas reconocen que lo importante en sus orga-
nizaciones son las personas, lo que buscan es captar y retener el talento, el compromiso, la
implicacion con la empresa, sin importar el género, la edad, o cualquier otra etiqueta que
no aflore lo verdaderamente importante, el talento de las personas. Desde el Grupo Adec-
co apostamos por las personas, por el talento, y para ello hemos desarrollado un proyecto
que define nuestra forma de ver el empleo y a las personas.

4.1 #TalentoSinEtiquetas®

Desde el Grupo Adecco apostamos por el talento sin etiquetas, el Comité de Direc-
cion apuesta por el #TalentoSinEtiquetas.

#TalentoSinEtiquetas?! es la mayor apuesta por el empleo, el talento y las personas
en Espafa. A través de nuestra actividad tenemos la oportunidad de influir sobre uno de
los elementos mas determinantes de nuestro pais: el empleo.

No so6lo hablamos de negocio, hablamos de transformar nuestra sociedad y la
vida de cientos de miles de personas que buscan a través del empleo, mejorar su vida.

Nuestra actividad transforma la vida de una persona parada de larga duracién, de
aquel joven que busca su primera oportunidad, de quien se perdié por el camino y del que
se encontré de repente... Y hay una cosa que nos une a Adecco con todas ellas: el talento.
No importa todo lo demas.

18 Fuente: Definicion Talento. (2013, 25) de agosto. Wikipedia, La enciclopedia libre. Disponible en https://
es.wikipedia.org/wiki/Talento (aptitud).

¥ Jericd, P. (2006). No miedo: En la empresa y en la vida. Alienta Editorial. Obtenido de http://www.injuve.es/sites/
default/files/2014/12 /publicaciones/guia_jovenes_talento_perfilemprendedor_1.pdf

20 (Grupo Adecco, 2016). Grupo Adecco. (2016). #TalentoSinEtiquetas. Madrid. © 2016 Adecco. Obtenido de la intra-
net de la empresa http://www.talentosinetiquetas.com/int/index.html

21 Grupo Adecco. (2016). #TalentoSinEtiquetas. Madrid. © 2016 Adecco. Obtenido de la intranet de la empresa
http://www.talentosinetiquetas.com/int/talentosinetiquetas.html
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Fuente: Adecco.

Queremos eliminar las etiquetas y prejuicios que limitan a las personas, a las empre-
sas y a toda la sociedad, para hacerla mas igualitaria y justa. Llena de oportunidades para
todos. Con #TalentoSinEtiquetas, Adecco lidera este cambio por el futuro del empleo,
abanderando otras reglas de juego en el mercado laboral.

#TalentoSinEtiquetas define la estrategia de Diversidad e Inclusion de Adecco: to-
das las personas son iguales y cada persona unica. Asi, queremos adelantarnos al futuro
del empleo y crear un modelo innovador, referente para nuestros clientes, candidatos y
para toda la sociedad. Estos son nuestros principios, los que guian nuestra forma de ac-
tuar, nuestra forma de ser, de entender y liderar el mercado laboral.

La Diversidad para el Grupo Adecco es lo que hace a todas las personas iguales y a
cada persona Unica. Bajo este concepto, se articula nuestra forma de actuar, nuestra forma
de ser, la forma de liderar, de seleccionar personas y de entender el mercado laboral. Por
lo tanto, la diversidad en el Grupo Adecco se basa en cuatro premisas:

Fuente: Adecco.
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Premisa 1. Todas las personas somos Unicas. Cada persona tiene unas competen-
cias, caracteristicas, capacidades, habilidades, condiciones y circunstancias que hacen que
sea Unica entre 7.000 millones de personas que forman la humanidad.

Premisa 2. Todas las personas somos iguales, porque todas buscamos ser felices y
plenos. Esta busqueda universal de la felicidad y la defensa de derechos humanos es lo
que hace que todas las personas seamos iguales.

Premisa 3. Las empresas y la sociedad evolucionan, porque evolucionan las per-
sonas. Conocer, identificar y saber relacionarnos con la diversidad e interpretarla, nos
permitird adaptarnos a una sociedad en permanente cambio que se nutre del conjunto de
rasgos, valores, experiencia y competencias de cada persona.

Premisa 4. En nuestra sociedad, fruto de la antropologia y la tradicién existen mu-
chas etiquetas y estereotipos que limitan a las personas y que también nos limitan a las
empresas. Esta realidad hace que los prejuicios formen parte en la actualidad de la defi-
niciéon de diversidad corporativa como un aspecto negativo que la limita. Tenemos que
identificarlas y superarlas.

4.2 #SelecciénSinEtiquetas??

Este modelo queremos que nos identifique y que tenga el color rojo del empleo. La
#SeleccionSinEtiquetas? va mas alla de la Seleccion Inclusiva o del modelo de Seleccion
por Competencias aunque recoge muchos aspectos de ambos:

#TalenloSinEliquelas
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Fuente: Adecco.

22 Grupo Adecco. (2016). #SeleccionSinEtiquetas. Madrid. © 2016 Adecco. Obtenido de la intranet de la empresa
http://www.talentosinetiquetas.com/int/seleccionsinetiquetas.html.

% Grupo Adecco. (2016). #SeleccionSinEtiquetas. Madrid. © 2016 Adecco. Obtenido de la intranet de la empresa
http://www.talentosinetiquetas.com/int/seleccionsinetiquetas.html.
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1. Orientacion al talento mediante el “Reclutamiento y Seleccién por Competencias”
como principal metodologia de trabajo.

2. Orientacién al cliente SIEMPRE. Este modelo NUNCA va en detrimento del negocio
del Grupo Adecco. Es una visiéon del medio plazo que precisa maduracién e im-
plantacion interna y dialogo con clientes.

#TalenloSinEliquelas
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Fuente: Adecco.

3. Refuerzo de la sensibilidad y valores que humanizan la relacién: “Candidato-Con-
sultor Adecco-RRHH de Empresa”.

4. Batalla contra las etiquetas. Mediante formacién, informacién, didlogo y sensi-
bilizacion de todas las partes implicadas en un proceso de seleccion queremos
eliminar etiquetas que condicionan y lo limitan.

5. La #SelecciénSinEtiquetas incorpora el compromiso de la inclusiéon de personas
tradicionalmente excluidas del mercado laboral o de aquellas en riesgo de exclu-
sion social por diversas circunstancias y condiciones.
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Resumen. Mutualia, Mutua colaboradora con la Seguridad Social n? 2, incorpora la Igual-
dad, Diversidad y la Conciliacién como herramientas para la Gestién Avanzada en el ambito de
Personas, innovando, a través de su implantacion, en las Relaciones Laborales.

Tener en cuenta las necesidades de las personas y tratar de equilibrar los intereses de
éstas con los de la organizacién, consigue crear un buen ambiente de trabajo, basado en la
confianza y logra un mayor compromiso y satisfacciéon de las personas de la organizacion, lo
que finalmente incide en los resultados de la Empresa contribuyendo con ello a la Sociedad.

Palabras clave: conciliacion, gestién avanzada, igualdad, diversidad, innovacién, Pper-
sonas, sociedad.

Abstract. Mutualia, Mutual Insurance Company n? 2 in Partnership with the Social Se-
curity, incorporates Equality, Diversity and Conciliation as Advanced Management tools in the
field people, innovating through its implementation in Labor Relations

It takes people’s needs into account and tries to balance people’s interest with those of
the Organization. It manages to create a good working environment based in a relationship of
trust. It also succeeds in people making a greater commitment and satisfaction regarding the
Organization, all of which has an impact on the Company results, contributing in turn to Society.

Keywords: conciliation, advanced management, equality, diversity, innovation, people,
society.

Sumario: 1. Quiénes somos. 2. Hitos importantes. 3. ;Por qué un Plan de Igualdad? 4.
(Coémo empezamos? 5. Objetivo de la Comision para la Igualdad. 6. ;Qué metodologia
de trabajo hemos utilizado? 7. Elaboracién del Diagnéstico de Situacion. 8. Medidas
de Igualdad implantadas. 9. ;Qué acciones incorpora la organizaciéon para ganar en
igualdad de oportunidades y competitividad? 10. Beneficios de la implementacién de
un Plan de Igualdad. 11. Dificultades. 12. Conclusiones.
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1. Quiénes somos

MUTUALIA, Mutua colaboradora de la Seguridad Social, n? 2, es una Asociacién Pri-
vada de empresas, sin &nimo de lucro, que tiene como objeto la gestion de servicios sa-
nitarios, prestaciones econdmicas y actividades de prevencidn, dirigidas a las empresas
asociadas y personas protegidas.

Para ello aplicamos un modelo de gestion avanzada orientado a la mejora de la sa-
lud, 1a calidad de vida y la satisfaccion de sus grupos de interés, con servicios innovadores,
y personas comprometidas, actuando de manera socialmente responsable y buscando la
sostenibilidad del Sistema de Seguridad Social.

Su vision es llegar a ser una mutua eficiente y de referencia en el cuidado de la salud,
la orientacién a sus clientes, la gestién avanzada, el compromiso de las personas, y la re-
putacién corporativa fomentando la innovacion.

Se apoya para ello en los Valores que entre todas las personas de la organizacion
se han seflalado como “motor” de funcionamiento y que son: Eficiencia, Profesionalidad,
Equipo, Cercania, Vanguardismo y Transparencia.

MUTUALIA surge en 2006 de la fusion de las tres mutuas vascas, Mutua Vizcaya
Industrial (Bilbao), desde 1900, La Previsora (Vitoria), desde 1900 y Pakea (Donostia),
desde 1933. En la actualidad cuenta con una cuota de mercado del 42% en el Pais Vasco,
y protege a una poblacién de 325.000 personas, contando con una plantilla media de 650
personas.

2. Hitos importantes

MUTUALIA que en el afio 2013 fue finalista del Premio Europeo EFQM por seguir
modelo de gestién EFQM de Excelencia, y teniendo en cuenta la relevancia que tienen
las personas para la organizacién, optd, desde el momento en el que se publica la Ley de
Igualdad, por la implementacion de Politicas de Igualdad a las que han venido a incorpo-
rarse la Diversidad y la Conciliacidn.

Principales hitos

e 2007 Constitucion Comisidn para la Igualdad (tras la aprobacion de la Ley Orga-
nica 3/2007).

e 2008 Elaboracion del I Plan Igualdad.

e 2009 Elaboracion del II Plan Igualdad con vigencia 2009-2011 que por primera
vez queda integrado en el Plan Estratégico de Mutualia.

e 2011 Obtencidn del Distintivo “Igualdad en la Empresa” otorgado por el Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

e 2012 Reconocimiento de EMAKUNDE, Instituto Vasco de la Mujer, como Entidad
Colaboradora en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.
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e 2012 Elaboracién del I1I Plan de Igualdad que tendra vigencia entre 23012-2014
coincidiendo con la vigencia del Plan Estratégico en el que se incorpora a través
del Proceso de Desarrollo de Personas.

e 2013 Certificacion Efr como Empresa Familiarmente Responsable que Gestiona la
Conciliacion.

e 2015 Premio Buenas Practicas en la Red de Empresas DIE con Distintivo de Igualdad
en la Empresa por la firma de Acuerdos Voluntarios, ante el Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad y la Embajada de Noruega, para conseguir una presen-
cia equilibrada de Mujeres y Hombres en los puestos de toma de decisién y para que
las mujeres accedan a los puestos ocupados tradicionalmente por hombres.
Aprobacion del IV Plan de Igualdad 2015-2017.

e 2016 Firma del Charter de la Diversidad (Respetar la Igualdad es Respetar nues-
tras Diferencias).

3. (Por qué un Plan de Igualdad?

e Para satisfacer las expectativas de las personas, detectadas en una encuesta de
clima laboral.

e Para cumplir con Ley Organica 3/2007 “para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres” que obliga a las empresas de mas de 250 personas.

e Porque dado que el 70% de nuestra plantilla son mujeres, se vio la necesidad de
atraer y retener el talento de todas las personas de la organizacion lo que clara-
mente incidia en la mejora de nuestra rentabilidad y competitividad.

4. ;Como empezamos?

e Una vez aprobada la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, Mutualia en su proceso de Politica y Estrategia estable-
ci6 una “politica de no discriminacién e igualdad de oportunidades” en la
organizacion.

* Se constituye la Comision para la Igualdad de Oportunidades que queda adscrita
al Proceso de Desarrollo de Personas (La Comision esta formada por dos personas
que representan a la Empresa, pertenecientes al Proceso de Desarrollo de Perso-
nas y otras 6 personas que representan al personal, y que abarcan todos los Sindi-
catos con representacion en Mutualia).

5. Objetivo de la Comision para la Igualdad

e Promocionar la Igualdad de Oportunidades, en la organizacién del trabajo, para
favorecer la igualdad plena entre todas las personas que conformamos Mutualia.
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« Posibilitar la conciliacion entre la vida laboral, personal y las responsabilidades
familiares, sin detrimento del desarrollo de la carrera profesional.

e Incorporar una nueva cultura que evite cualquier sesgo que la sociedad ha venido
inculcando a la hora de incorporar a las mujeres al mundo laboral.

6. ;Qué metodologia de trabajo hemos utilizado?

e Utilizar la herramienta de trabajo desarrollada por CC.0O. (Seccion COMFIA) nos
permitié hacerlo con medios propios, sin tener que contar con consultorias exter-
nas. Y lo hicimos de la siguiente manera:

7. Elaboracion del Diagndstico de Situacion

e Tanto el Diagnoéstico como el Plan de Igualdad y su Seguimiento incorporando la Co-
rreccion, Evaluacion, Negociacion y Difusion se abordan siguiendo el ciclo del PDCA:
Planificar, Desarrollar, Chequear y Ajustar.

e El Diagnéstico se hace analizando datos en materia de:

i. Contratacion y Clasificacién Profesional,
ii.  Politica Salarial,
iii. Formacién Continua,
iv. Promocion,
v. Conciliacion,
vi. Sensibilizacion y
vii. Comunicacion.

8. Medidas de Igualdad implantadas

e Se cre6 y nombro6 desde la Comision para la Igualdad la figura de “Agente de la
Igualdad” y junto con la Direccidn Gerencia se le asignaron las siguientes funciones:

— Interlocucién directa con la direccion.

— Velar por la no-discriminacion por razones de género en la operativa del dia a dia.

— Aclarar todas las dudas que puedan surgir sobre la aplicacién de las medidas de
igualdad.

— Recopilar todas las sugerencias e iniciativas que puedan surgir de la plantilla
respecto de este tema.

— Analizar todas las incidencias que precisen de su intervencion para solucionarlas.

— Requerir a la Direccién de la Empresa cuanta informacién sea necesaria para
ejercer sus funciones.
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— Fomentar la formacion de las personas con responsabilidades en la organiza-
cion (actos publicos, divulgacion, publicidad, rotulacién e impresos) sobre el
uso de lenguaje igualitario.

— Participar en los procesos de Seleccién/Contratacion formando ademas parte
del Comité Evaluador del Sistema de Seleccidn.

e Se incorporaron criterios de Igualdad de Oportunidades: en el Protocolo de Selec-
cion de personal, aprobandose el procedimiento de manera consensuada entre la
Empresa y la representacién sindical.

 Se disefiaron Medidas de Accion Positiva para la incorporacién de mujeres en
aquellos puestos en los que generalmente esta menos representada, contemplan-
do una valoracion adicional (5 puntos sobre 100) para contrataciones en Grupo I y
Puestos Discrecionales que venian siendo sistematicamente ocupados por hombres.

e Elaboracion de un Procedimiento de Resolucion de Conflictos que incorpora
“como actuar ante el Acoso sexual y el acoso por razén de género’,

o Gestion de la CONCILIACION Incorporando diferentes medidas, entre otras:

— Adaptacidn de jornada y vacaciones primando el criterio de flexibilidad siem-
pre que el servicio lo permita.

— Incremento en tres dias del Permiso por Lactancia cuando éste se acumula (18
dias).

— Se aumenta la edad hasta 14 afios para el derecho de Reduccion de Jornada por
cuidado de menor, pudiendo acumular la Reduccién de Jornada en periodos
vacacionales, siempre que el servicio lo permita.

— Posibilidad de acumular la Reduccién de Jornada en el caso de cuidado de fa-
miliares dependientes hasta 22 grado de consanguinidad o afinidad.

— Se aumenta el derecho de EXCEDENCIA por cuidado de menor de 1 a 3 afios,
con reserva de puesto de trabajo, extendiendo el mismo derecho para los cui-
dados de familiares dependiente hasta 22 de consanguinidad o afinidad que
por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse
por sus propios medios y siempre que no desempefie actividad retribuida.

— Seaumenta de 13 a 16 dias el derecho de Suspension del contrato por paternidad.

— Las 16 semanas de Suspension de contrato por maternidad/paternidad se am-
plia en 1 semana mds, a cargo de la empresa, si el padre comparte el per-
miso, al menos 4 semanas. Esta medida pretende sobre todo favorecer la CO-
RRESPONSABILIDAD.

— Protocolo de actuacion ante situaciones de Violencia de Género.

— Préstamo de cinturones de seguridad para embarazadas.

— Flexibilidad horaria, con margen en los horarios de entrada y salida.

— Posibilidad de intercambiar turnos para favorecer las necesidades tanto perso-
nales como familiares.

— Flexibilidad espacial en forma de acercamiento del puesto de trabajo al domi-
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cilio, cuando esto sea posible, y posibilidad de, en distintos periodos o partes
del dia, realizar tareas a distancia, conectdndose a los servidores de la empresa
desde sus domicilios.

Y muchas mas. Tenemos identificadas hasta 140 medidas de conciliacion.

9. ;/Qué acciones incorpora la organizacién para ganar en igualdad de oportunida-
des y competitividad?

e Formar y sensibilizar en materia de Igualdad a toda la plantilla, empezando por el
Comité de Direccion.

« Sistematizar criterios para favorecer la Transparencia en los procesos relaciona-
dos con la Gestion de las personas.

e Desarrollo Profesional, Formacion, Promocidn, Flexibilidad organizativa sin me-
noscabo del desarrollo profesional.

e Cuantificar y visibilizar las medidas de igualdad implementadas.

e Incorporarindicadores en materia de igualdad en los Planes de Gestion de la Entidad.
Mutualia cuenta con objetivos especificos de Igualdad en su Plan Estratégico

e Favorecer el empoderamiento y liderazgo de las mujeres, promoviendo la corres-
ponsabilidad, para ello MUTUALIA ha creado el Proyecto LIDERA en el que ha
incorporado un total de 109 personas de las cuales un 60% son mujeres.

e Avanzar en el compromiso y la colaboracién en materia de igualdad, no sélo a nivel
interno, sino también a nivel externo para ello,

— MUTUALIA viene dirigiendo y organizando una serie de Jornadas de Sensibi-
lizacion en materia de Igualdad en Universidades (Auténoma de Barcelona,
Carlos III de Madrid, Universidad publica del Pais Vasco, Universidad de Deusto
en Bilbao) y en centros de Formacion Profesional de la Comunidad Auténoma del
Pais Vasco.

— MUTUALIA colabora con EMAKUNDE. Instituto Vasco de la Mujer promovien-
do y organizando Jornadas para las empresas y participando en los Foros de
Igualdad que cada afio organiza Emakunde.

— MUTUALIA colabora igualmente cuando asi se lo solicitan las Empresas intere-
sadas en incorporar politicas de I[gualdad compartiendo sus Buenas Practicas y
asesorandoles en la confeccion e implantacion de Planes de Igualdad y Medidas
de Conciliacion.

— MUTUALIA incorpora en el pliego de condiciones para concurso de empresas
proveedoras, una clausula por la que se comprometen a aplicar medidas de
[gualdad en sus organizaciones.

e Con el tiempo, MUTUALIA fue desarrollando una gran Actividad sobre todo en
materia de divulgacion de sus Buenas Practicas.
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Debido a los éxitos obtenidos en la adquisicidn del Distintivo de Igualdad en la
Empresa, Reconocimiento como Entidad Colaboradora con Emakunde (Instituto
Vasco de la Mujer), obtencién de la Certificacion Efr como Empresa Familiarmente
Responsable, la firma, ante el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad
y el Embajador de Noruega, de Acuerdos Voluntarios para conseguir una presen-
cia equilibrada de Mujeres y Hombres en los Comités de Direccién y Consejos de
Administracién y la firma del Charter de la Diversidad, el Director Gerente da un
giro importante para realzar el protagonismo de la Igualdad y Conciliacion en la
organizacion y decide nombrar DIRECTORA de IGUALDAD a quien hasta ese mo-
mento actuaba como AGENTE de IGUALDAD, incorporandola en el Proceso de De-
sarrollo de Personas para liderar el Subproceso de Igualdad, lo que le lleva desde
ese momento a participar en el Comité de Direcciéon de Mutualia, asignandole las
siguientes funciones y responsabilidades:

En dependencia jerarquica del Director Gerente, y Orgdnicamente encuadrada
en el Proceso de Desarrollo de Personas, sera la persona responsable de la ejecu-
cion y seguimiento del Plan de Igualdad y la Certificacion Efr.

— Sera responsable de impulsar y mantener certificados y reconocimientos en
materia de Igualdad de oportunidades, diversidad y conciliacion.

— Acudira en representaciéon de la Direccion a las reuniones de la Comisién para
la Igualdad.

— Siempre que sea necesario, en ausencia del Director Gerente y el Director de De-
sarrollo de Personas, representara a Mutualia en actos publicos, jornadas, semi-
narios, etc. en materia de Igualdad de oportunidades, diversidad y conciliacion.

— Liderara el subproceso de Igualdad, Diversidad y Conciliacion dentro del Proce-
so de Desarrollo de Personas.

— Velara por la no-discriminacion por razones de género en la operativa del dia a dia.

— Aclarara todas las dudas que puedan surgir sobre la aplicacidn de las medidas
de Conciliacion.

— Recopilara todas las sugerencias e iniciativas que puedan surgir de la plantilla
respecto de este tema.

— Analizara todas las incidencias que precisen de su intervencion para solucio-
narlas.

— Fomentara la formacidn de las personas con responsabilidades en la organiza-
cion (actos publicos, divulgacién, publicidad, rotulacién e impresos) sobre el
uso de lenguaje igualitario.

— Participara en los procesos de Seleccion/Contratacion formando ademas parte
del Comité Evaluador del sistema de seleccion.

— Promovera cuantas iniciativas estime oportunas para conseguir que Mutualia
demuestre su compromiso con la Igualdad de oportunidades, la Diversidad y la
Gestion de la Conciliacion y se constituya en un referente internacional en esta
materia.
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10. Beneficios de la implementacion de un Plan de Igualdad

Mutualia ha concluido en su experiencia que los Planes de Igualdad reducen y elimi-
nan los costes generados por la discriminacion de género porque con ellos se consigue:

e Una utilizacién eficiente de los recursos de todas las personas de la organizacion.

e Innovar en las Relaciones Laborales, toda vez que la gestién participativa de todas
las personas contribuye a una organizacién mas flexible.

¢ Unaimportante disminucion del Absentismo Laboral. (personas mas implicadas).

e La disminucion de la rotacion de la plantilla, debido que las personas de Mu-
tualia tienen mas posibilidades de formacién, promocién, y de conciliacién entre
la vida personal, laboral y familiar y la aprovechan.

e Mejorar la productividad y la calidad del servicio, como consecuencia de la
mejora del ambiente de trabajo y de la satisfaccién e identificacion con los obje-
tivos de la empresa.

¢ Obtener beneficios derivados del incremento y gestidon de la diversidad como
por ejemplo:

— Mayores oportunidades para seleccionar y retener el talento.

— Mejor adaptacién al mercado de la oferta de productos y servicios.

— Desarrollo de la creatividad y de la innovacion.

— Favorece la flexibilidad organizativa (flexibilidad en la gestion del tiempo de
trabajo y del espacio trabajo a distancia).

— Mejora la imagen de la empresa frente a clientes y sociedad.

— Permite a las mujeres de nuestra plantilla desarrollarse profesionalmente en
igualdad de condiciones, lo que revierte al final en nuestra propia organizacion.

— Nos permite aprovechar al maximo las competencias y habilidades de todas las
personas de la organizacion lo que incide directamente en nuestra rentabili-
dad y competitividad.

— Nos muestra que gestionar pensando en las personas y con las personas per-
mite conciliar tanto las necesidades de la organizacion como la de las propias
personas, generandose un ambiente confortable que pone en marcha un mo-
delo de liderazgo participativo y compartido que logra mayor compromiso de
quienes trabajamos en Mutualia. Atras quedan los sistemas de jerarquizacion
que sobre todo persiguen el beneficio sin tener en cuenta a las personas. Y esto
es también INNOVAR, en este caso aplicando diferente modelo de gestion.

11. Dificultades

A pesar de las ventajas y logros conseguidos, hemos atravesado y auin tenemos a ve-
ces dificultades para incorporar acciones encaminadas a favorecer la Igualdad de Opor-
tunidades entre mujeres y hombres.
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Nuestra empresa, que cuenta con una antigiiedad de 116 afos, se organizaba de
manera que no daba cabida a mujeres en puestos de responsabilidad porque, teniendo en
cuenta que en el afilo 1900 las mujeres estaban relegadas al hogar, la incorporacion de las
mujeres comenzo6 timidamente ingresando en los puestos menos valorados como mujeres
de limpieza, como administrativas y en nuestro caso y dado que contamos con actividad
sanitaria, como enfermeras y auxiliares de clinica.

Hasta hace bien poco, era comun la expresién “médico-enfermera”, “jefe-secretaria”
o la distribucién de tareas como “mujer de la limpieza”, “auxiliares de clinica “sefior de
", “porteros”, “celadores” y por supuesto era impensable encontrar mujeres
en los puestos de direccién o mandos intermedios.

Esto nos ha complicado mucho la incorporacién de acciones positivas encaminadas
a paliar las desviaciones en materia de clasificacién profesional.

Aun hoy tenemos que seguir de cerca cualquier nueva incorporacién, promocion
o nombramiento de puestos discrecionales, porque no siempre se tienen en cuenta las
medidas adoptadas, por eso se ha decidido contar con la participacion de la Comision
para la Igualdad en los procesos de selecciéon y promocién, para asegurarnos de que
se ha hecho todo lo posible para corregir las desviaciones detectadas en nuestros Diag-

nosticos.

mantenimiento

e En el Procedimiento de Seleccidon tenemos recogido en la sistematica a seguir, la
presencia de la primero Agente de Igualdad y hoy Directora de Igualdad que en
este momento pertenece ya al Comité de Direccién a través del Proceso de Desa-
rrollo de Personas, para velar por el cumplimiento de las medidas incorporadas
en nuestro Plan de Igualdad.

e Incluimos en nuestro Plan de Igualdad una Accién Positiva para “En los procesos
de Seleccion/Promocién/Contratacion, aplicar una valoracion de +5 puntos (sobre
100) para las mujeres cuando concursen a puestos en los que la mujer esté Infra
representada” y a pesar de que fue aprobado, tanto por la Empresa como por la Re-
presentacion Sindical, ante el descontento de parte de las personas de Comité de
Direccién y de Seguimiento de Gestidon (en aquel momento en su mayoria hombres
que sentian que era una medida discriminatoria) se hizo necesario, para poder se-
guir avanzando, incorporar un Anexo al Plan de Igualdad por el que ampliabamos
igual accion positiva para el caso de los hombres cuando éstos optaran a puestos
en los que estuvieran infra-representados.

La Comisién para la Igualdad lo acept6, no sin antes incorporar la siguiente coleti-
11a” no sera de aplicacién hasta que se haya mejorado significativamente la situaciéon de
las mujeres en los niveles de 0 a 1.3 del Convenio que nos aplica, considerando que esto
se produciria cuando el porcentaje de mujeres en esas categorias llegara al 40% segtn lo
recogido en la propia Ley de Igualdad, de manera que volvié a quedar como accién priori-
taria la de facilitar el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.
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La accion cobr6 aun mas peso, cuando en el afio 2014 MUTUALIA firm¢ el Acuerdo
Voluntario ante el Ministerio de Sanidad Servicios Sociales e Igualdad y la Embajada de
Noruega que financiaba el Proyecto, para conseguir que hubiera una presencia equilibra-
da de mujeres y hombres en los Comités de Direccion y Consejos de Administracidn.

Poco a poco, las dificultades se van resolviendo y cada vez podemos ver que asuntos
que en su momento teniamos que estar planteando constantemente, han empezado a for-
mar parte de la cultura y del dia a dia.

No es facil conseguir que algunas personas de la organizacién comprendan lo absur-
do e injusto de mantener discriminaciones, pero se ve que poco a poco se van acallando
sus protestas y la nueva cultura va calando.

Respecto a la discriminacion salarial, que por supuesto lleva la misma trayectoria
a través de los tiempos, nos resulta casi imposible incorporar acciones que corrijan la
desviacidn, sin embargo nos propusimos como objetivo conseguir disminuir la diferencia
enun 0,6% en los conceptos retributivos. S6lo a medida que van abandonando la organi-
zacién (jubilacién de los hombres que ocupaban puestos mejor valorados y que contaban
con conceptos salariales extraordinarios asignados a lo largo de los afos) se puede ir eli-
minando las desviaciones.

MUTUALIA trata de evitar que vuelvan a producirse asignaciones desiguales para
trabajo igual y con la firma de los Acuerdos Voluntarios, se va consiguiendo incorporar
a las mujeres en puestos de responsabilidad al mismo tiempo que se asignan conceptos
de manera transparente e igualitaria a lo largo de las distintas categorias existentes en la
organizacion. Con ello creemos que sera posible ir reduciendo la brecha salarial existente.

No obstante con cada Plan de Igualdad, elaborado tras el analisis del Diagndstico,
vemos que el camino recorrido muestra conquistas respecto a otros tiempos, lo que nos
anima a continuar en la linea.

12. Conclusiones

e La Direcciéon de MUTUALIA esta firmemente comprometida y quiere ser tractora.
Con su implicacion estamos avanzando y se consiguen resultados.

e El dialogo responsable que da lugar al consenso ha sido y sigue siendo fundamen-
tal (los sucesivos Planes de igualdad han sido firmados por toda la representacion
sindical de MUTUALIA). Contar con su participacion a lo largo del camino ha sido
una buena experiencia y es lo que nos ha permitido ir incorporando las necesida-
des de las personas para favorecer el equilibrio entre sus necesidades y las de la
organizacion. Sin duda una participacion directa y transparente, ayuda a que se
firmen acuerdos que van a beneficiar tanto a las personas como a la organizacién
y asi lo estamos viviendo en este momento.

MUTUALIA favorece siempre que puede a las personas y trata de facilitar y
conceder medidas que permitan equilibrar sus necesidades con las de la empresa
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sin estar continuamente aludiendo a “si tienes derecho” adelante; si no esta reco-
gido como derecho, no lo contemplo, sino que trata de aportar a las personas una
mayor calidad de vida.

La Comision para la Igualdad de MUTUALIA transmite a las personas que plan-
teen cuantas necesidades tengan y veremos cémo podemos dar respuesta sin
que por ello se resientan los servicios. De igual forma, las personas no acuden
continuamente reclamando “tengo derecho a...”, sino que animadas por la con-
fianza que les da saber que en Mutualia se favorece la conciliacion, plantean sus
necesidades tratando de aportar las soluciones que creen podrian aplicarse para
obtener la medida solicitada. Con ello estamos cultivando la responsabilidad y el
compromiso en las personas, porque ellas también quieren que la organizacion
dé un buen servicio y que éste no se resienta, maxime cuando nuestra actividad es
basicamente la de prestar atencion a personas accidentadas.

e En las empresas La Ley debe ser percibida como una oportunidad empresarial
porque...

Los Planes de Igualdad no son sélo un elemento de_justicia en las Relaciones
Sociales, son también una fuente de competitividad para las empresas.

Para finalizar y dentro del contexto de crisis econ6mica en el que estamos, que-
remos trasladar el mensaje positivo que utiliz6 Emakunde, Instituto Vasco de la
Mujer, como slogan en la celebracion de un dia 8 de marzo porque incide en la
empleabilidad de las mujeres como una via para salir de la crisis:

EMPLEA LA IGUALDAD
Porque es un derecho y una medida para salir de la crisis
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