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Este documento constituye el Primer Informe Extraordinario que la Defensora para la Igualdad de
Mujeres y Hombres presenta al Parlamento Vasco, fundamentado en la responsabilidad que le
atribuye la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, al sefialar que
“cuando la gravedad o la urgencia de los hechos lo aconsejen el defensor o defensora puede pre-
sentar, en cualquier momento y a iniciativa propia, un informe extraordinario ante el Parlamento”
(articulo 74).

Constituye una descripcién y anadlisis de aquellas materias referentes a la igualdad de trato de
mujeres y hombres recogidas en los convenios colectivos sectoriales de la Comunidad Auténo-
ma de Euskadi (CAE) y responde a la funcién de “analizar y evaluar el grado de cumplimiento de
la normativa antidiscriminatoria en materia de igualdad de mujeres y hombres” que la citada Ley
[articulo 64.2.e)] ha atribuido a esta institucion.

La finalidad de analizar la igualdad de género en los convenios colectivos sectoriales esta estre-
chamente vinculada con la expresa delimitacién al sector privado del asesoramiento y la investiga-
cién que, para el esclarecimiento de posibles situaciones de discriminacién directa o indirecta por
razon de sexo, compete realizar a la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres en aras a
la defensa de la ciudadania y a la promocién del cumplimiento del principio de igualdad de trato.

Los convenios colectivos, como marco especifico de regulacion de las relaciones de trabajo, pre-
sentan numerosas potencialidades que hacen de ellos un campo de actuacion idéneo para la
incorporacion de la normativa vigente en materia de igualdad de trato de mujeres y hombres y no
discriminacion por razon de sexo en el ambito laboral del sector privado.

Como fuente del Derecho Laboral, el procedimiento de renovacion periddica de los convenios
representa una excelente oportunidad para la adaptacién y adecuacion a la realidad sectorial y de
empresa, para la atencion a las particularidades y situaciones diversas de los trabajadores y tra-
bajadoras. Por ello, suscribo la valoracién del CES en lo relativo a que el convenio colectivo es un
instrumento relevante para lograr la aplicacion de la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres,
y cumple, en la practica, un papel divulgativo fundamental en el empoderamiento de personas a
las que la normativa legal les resulta lejana y desconocida.

En este sentido, el momento elegido para la realizacion del presente estudio de los convenios co-
lectivos sectoriales, vigentes en la CAE a 31 de diciembre de 2007, se relaciona con la aprobacién
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta
Ley representa un hito histérico por la introduccién de cambios en materia de igualdad de trato de
mujeres y hombres y no discriminacién por razén de sexo en las relaciones laborales del sector
privado, incluyendo la opcién de establecer planes de igualdad y medidas de accién positiva en
las empresas, y asigna un protagonismo relevante a la negociacion colectiva.

Es resefiable, también, la responsabilidad de la Administracién de la Comunidad Auténoma de
Euskadi de velar para que los convenios colectivos no contengan clausulas que contravengan el
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principio de igualdad de mujeres y hombres establecido por la Ley 4/2005. Responsabilidad que
ha sido reforzada por el articulo 90.6 del Estatuto de los Trabajadores (introducido por la Ley Orga-
nica 3/2007) que seiala que “la autoridad laboral velara por el respeto del principio de igualdad en
los convenios colectivos que pudieran contener discriminaciones, directas o indirectas, por razén
de sexo” para lo cual podra recabar asesoramiento de los organismos de Igualdad.

El objetivo del presente trabajo es evaluar el grado de cumplimiento de la normativa antidiscrimina-
toria en materia de igualdad de mujeres y hombres en las condiciones laborales de las empresas.
Sus resultados deben facilitar soporte a la Defensoria para la Igualdad a la hora de facilitar vias de
negociacion y recomendaciones para corregir situaciones de discriminacion por razén de sexo en
el sector privado. Sin olvidar que el hecho de disponer de un analisis de partida va a permitir a esta
institucion poder emitir una valoracion, en un futuro, sobre los avances y el grado de cumplimiento
de las medidas introducidas por la Ley Organica 3/2007 en el marco de la negociacion colectiva.

Este Informe es resultado del trabajo en colaboracion entre la Defensoria para la Igualdad de
Mujeres y Hombres de la Comunidad Auténoma de Euskadi con el profesor Aitor Bengoetxea,
responsable y coordinador del equipo de investigacion integrado por el profesorado siguiente:
Goio Calderon, Silvia Gay, Koldo Irurzun, Oihane Mallagaray, Amaya Martinez de Viergol y Edurne
Terradillos, de la Universidad del Pais Vasco/Euskal Herriko Unibertsitatea, a quienes deseo ex-
presar mi reconocimiento.

Maite Erro Jauregi
Defensora para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE
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El presente Informe Extraordinario tiene origen en el estudio sobre los convenios colectivos sectoriales,
adjudicado por la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres, 6rgano publico para la defensa de
las ciudadanas y ciudadanos ante situaciones de discriminacién directa e indirecta por razéon de sexo
y de promocién del cumplimiento del principio de igualdad de mujeres y hombres en la Comunidad
Auténoma de Euskadi.

La finalidad de este estudio consiste en analizar y evaluar el grado de cumplimiento de la normativa an-
tidiscriminatoria en materia de igualdad de mujeres y hombres en un espacio juridico determinado: los
convenios colectivos laborales de ambito sectorial, suscritos en la Comunidad Auténoma de Euskadi,
vigentes a 31 de diciembre de 2007.

Se han tenido en consideracion estudios previos de naturaleza similar y de gran validez en la elabora-
cion metodoldgica, referidos al ambito estatal (Pérez del Rio, T., Fernandez Lopez, M®. F2, y Del Rey
y Guanter, S., Discriminacion e igualdad en la negociacion colectiva, MTAS, 1993; Pérez del Rio, T. y
Ballester Pastor, M.A., La discriminacion por razon de sexo en la negociacion colectiva, Instituto de la
Muijer, Madrid, 1997); y al ambito de comunidades auténomas (De la Fuente Vazquez, D. coord., AAVYV,
Analisis de la negociacion colectiva en la Comunidad Foral de Navarra desde la perspectiva de género,
Instituto Navarro de la Mujer, 1998; De la Fuente Vazquez, D. coord., AAVV, Analisis de la negociacion
colectiva en la Comunidad de Madrid desde la perspectiva de género: revision, Comunidad de Madrid,
2006).

La desigualdad de género esta ilustrada en numerosos documentos, entre los que se citan la denomina-
cion que Naciones Unidas (Resolucion de la Asamblea de 18 de diciembre de 1979) ha otorgado al se-
guimiento del avance de la igualdad de derechos de las mujeres en el mundo, con la denominacion del
periodo de sesiones extraordinarias “Igualdad entre los géneros, desarrollo y paz en el siglo XXI”. Si bien
resulta significativa la referencia al respecto que realiza la legislacién antidiscriminatoria mas proxima, la
Ley 4/2005 sefiala en su exposicién de motivos que “los datos sobre el mercado laboral, la participacion
sociopolitica, la realizacion del trabajo doméstico, la violencia contra las mujeres, la pobreza, etc., siguen
mostrando la existencia de una jerarquizacion en las relaciones y la posicion social de los hombres y
las mujeres que tiene su origen en los estereotipos y patrones socioculturales de conducta en funcion
de sexo que asignan a las mujeres la responsabilidad del ambito de lo doméstico y a los hombres la del
ambito publico, sobre la base de una muy desigual valoracion y reconocimiento econémico y social”.

En la Comunidad Autonoma de Euskadi, a pesar de los notables avances en la incorporacion de las
mujeres al ambito laboral, en 2007 el promedio anual de la tasa de actividad de éstas era de un 44,9%
frente a un 65% en el caso de los hombres. En cuanto al paro, si el promedio anual para ese afo era
el 3,0% en los hombres, en el caso de las mujeres ascendia al 3,6%. La tasa de ocupacion evidencia
también las desigualdades entre mujeres y hombres, que en el caso de las mujeres ha evolucionado del
45,7% en 2001 al 57,3% en 2007, aunque se encontraba muy por debajo de la de los hombres (76,9%)
(Eustat, 2008). Solo 3 de cada 10 puestos de direccion y gerencia (sin distincion de organizaciones o
empresas grandes y pequefias) estan ocupados por mujeres, a pesar de constatar en investigaciones
de reconocido prestigio que las empresas con mayor representacioén de mujeres en los puestos de alta
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direccion obtienen resultados econémicos muy superiores a las empresas que no responden a dicha
caracteristica (Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres, 2008).

Asimismo, el salario medio de las mujeres es un 30% inferior al de los hombres, que en nuestra Co-
munidad Auténoma representa, en el afio 2006, en una media de 7.366€ de diferencia en detrimento
salarial anual para las mujeres, cuyo salario bruto medio anual se situé en 18.581€ frente a 25.947€ en
el caso de los hombres. La brecha salarial persiste en las ocupaciones de mayor responsabilidad, no
varia en funcién del nivel de formacién, edad, tipo de jornada o tipo de contrato. Esta realidad se explica
por motivos discriminatorios en un 15% (INE, 2008). A su vez, la carga de trabajo total de las mujeres es
superior a la de los hombres en la mayoria de los paises de la Unién Europea y también en la Comunidad
Autonoma de Euskadi, en la que la carga total de trabajo de las mujeres (6:02 horas) supera en 1 hora
diaria a la de los hombres (5:03 horas).

En otro orden de cosas, conviene clarificar el concepto de género, dada la importancia en relacién a la
igualdad de trato de mujeres y hombres y la controversia que el término ha venido suscitando. Reco-
giendo la definicion institucional publicada por la Unién Europea, este concepto queda delimitado con
los contenidos siguientes: “Glosario de términos: 100 palabras para la igualdad”, que recoge “Género,
tomado en sentido socioldgico: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion
a las bioldgicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma cultura”. En el mismo do-
cumento, encontramos la siguiente definicion: “Sistema de género: conjunto de estructuras socioeco-
nomicas y politicas que mantienen y perpetuan los roles tradicionales masculino y femenino, asi como
lo clasicamente atribuido a hombres y a mujeres”.

Igualdad de género y convenios colectivos son los dos elementos clave del andlisis que se presenta en
este Informe, cuya vinculacion juridica se expone en el predmbulo de Ley Organica 3/2007 al sefalar
que “El 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 discriminacion salarial, la discrimi-
nacion en las pensiones de viudedad, el mayor desempleo femenino, la todavia escasa presencia de las
mujeres en puestos de responsabilidad politica, social, cultural y econdmica, o los problemas de conci-
liacion entre la vida personal, laboral y familiar muestran como la igualdad plena, efectiva entre mujeres
y hombres (...) es todavia hoy una tarea pendiente que precisa de nuevos instrumentos juridicos. (...). El
logro de la igualdad real y efectiva en nuestra sociedad requiere no solo del compromiso de los sujetos
publicos, sino también de su promocion decidida en la drbita de las relaciones entre particulares. {..).
La Ley pretende promover la adopcion de medidas concretas en favor de la igualdad en las empresas,
situandolas en el marco de la negociacion colectiva, para que sean las partes, libre y responsablemente,
las que acuerden su contenido”.

La citada Ley constituye una transposicion de la Directiva 2002/73/CE y, entre otras cuestiones, sefiala
que “los estados miembros, de conformidad con la legislacion, los convenios colectivos o las practi-
cas nacionales, alentaran a los empresarios y a los responsables del acceso a la formacion a adoptar
medidas para prevenir todas las formas de discriminacion por razon de sexo y, en particular, el acoso
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y el acoso sexual en el lugar de trabajo” y, para ello, deberan adoptar medidas para garantizar que “se
declare o pueda declararse nula o se modifique cualquier disposicion contraria al principio de igualdad
de trato que figure en contratos o convenios colectivos, en los reglamentos internos de empresas o en
los estatutos de profesiones independientes y de organizaciones sindicales y empresariales”.

En esta linea, el articulo 85.1 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores explicita que “Sin perjuicio de la
libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios colectivos, en la negociacion de los
mismos 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 Ill del Titulo IV de la Ley Organica para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres”.

El convenio colectivo es la norma laboral por antonomasia. A diferencia de la Ley o de la propia Consti-
tucién, el convenio colectivo encierra un componente democratizador en la conformacion del Derecho,
puesto que permite la intervencion directa en su creacion a los sujetos a quienes va dirigida la norma,
los propios sujetos protagonistas del escenario laboral: empresarios-empresarias y representantes de
las trabajadoras y trabajadores. Constituye un compromiso bilateral y colectivo, cuyo objeto es la regu-
lacion de las condiciones de trabajo y empleo.

Sin ahondar en los distintos niveles de eficacia y de ambito del pacto, interesa resaltar el valor del con-
venio colectivo como fuente del Derecho y su relevancia como instrumento para lograr la aplicaciéon de
laigualdad real, para difundir los derechos que en esta materia asisten a trabajadoras y trabajadores, asi
como para, con ello, contribuir al empoderamiento de personas a las que la normativa legal les resulta
lejana y desconocida.

Es pertinente clarificar el concepto de empoderamiento por la responsabilidad al respecto que com-
pete a los agentes econémicos y sociales del sector privado y, en particular, en la cuestion objeto de
este Informe. Empoderamiento es un neologismo introducido a raiz de la Cuarta Conferencia Mundial
sobre la Mujer, organizada por Naciones Unidas en Beijing en 1995, para seguimiento de la Convencion
Internacional para la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer, que emitié dos
documentos suscritos por las 185 delegaciones gubernamentales. El primer documento, la Declaracion
de Beijing, refiere los compromisos asumidos por los estados firmantes, entre los que se recoge el
empoderamiento de las mujeres, concepto que ha precisado de su matizacion en el idioma espafnol,
sefialando su doble dimensién: por un lado, significa la toma de conciencia del poder que individual y
colectivamente tienen las mujeres; en segundo lugar, el empoderamiento tiene una dimension politica,
en cuanto que pretende que las mujeres estén presentes en los lugares donde se toman las decisiones,
es decir, ejercer el poder.

El segundo documento, Plataforma de Accién, define un conjunto de objetivos estratégicos y explica las
medidas que deben adoptar a mas tardar para el afio 2000 los gobiernos, la comunidad internacional,
las organizaciones no gubernamentales y el sector privado para eliminar los obstaculos que entorpecen
el adelanto de las mujeres.

Segun el Consejo de Relaciones Laborales en “Balance de la negociacion colectiva en Euskadi 2007, la
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negociacion colectiva incide en la Comunidad Auténoma de Euskadi sobre un total de 607.071 personas
trabajadoras. El grueso de la negociacion colectiva (un 97%) corresponde al sector privado. Del total de
personas afectadas por convenio en esta Comunidad Auténoma, el 70,5% esté afectada por convenios
negociados en la propia CAE. Asimismo, la gran mayoria se encuentra regulada por convenios de am-
bito sectorial (81%). Sin embargo, en cada uno de los distintos ambitos territoriales el peso de la nego-
ciacion colectiva sectorial y de empresa difiere; esto es, en tanto en Gipuzkoa prevalece claramente la
negociacion sectorial (89%), en Alava tiene mayor importancia la negociacién de empresa (34%).

En este informe se aborda el andlisis de los convenios colectivos sectoriales negociados en la Comu-
nidad Autonoma de Euskadi, a nivel territorial o interterritorial. Quedan fuera del campo de andlisis, por
tanto, los acuerdos reguladores del personal funcionario y del personal estatutario de las administra-
ciones publicas (afecta a 107.986 personas), los convenios cuya negociacion se realiza en el ambito
estatal (afecta a 124.354 personas de la CAE), los convenios colectivos estatutarios de empresa (573
convenios colectivos estatutarios suscritos a nivel de empresa vigentes en la CAE, que afectan a 70.637
trabajadores y trabajadoras), asi como los pactos extraestatutarios.

Se debe asimismo sefialar, siguiendo la fuente citada del Consejo de Relaciones Laborales, que en la
Comunidad Auténoma de Euskadi se contabilizan 21.962 personas empleadas con contrato laboral sin
la cobertura de un convenio colectivo regulador de sus condiciones de trabajo que les sea aplicable.

El presente Informe Extraordinario referido a la igualdad de género en los convenios colectivos se orga-
niza en los siguientes cuatro apartados:

El apartado primero recoge contenidos relacionados con la metodologia, detallando los objetivos, el
campo de estudio, las variables analizadas y los criterios de analisis.

En un segundo apartado se expone la normativa laboral heterénoma en relacién a las variables anali-
zadas: la Igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo; el acoso sexual y acoso por razén de
sexo; las condiciones de empleo y condiciones de trabajo; la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal; y planteamientos y orientaciones existentes en materia del uso sexista del lenguaje.

Los resultados se exponen en el tercer apartado. Dicha descripcion se lleva a cabo en los subapartados
siguientes: descripcion de los convenios colectivos sectoriales; igualdad de trato y no discriminacion
por razén de sexo, incluyendo cuestiones relacionadas con el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo; condiciones de empleo y condiciones de trabajo; conciliacion de la vida laboral, familiar y perso-
nal; y uso del lenguaje en los convenios colectivos desde la éptica de la igualdad de trato de mujeres y
hombres.

En el cuarto apartado se expone una sintesis y valoracion sobre los resultados constatados en el pre-
sente trabajo.

Finalmente, el apartado quinto detalla una bateria de recomendaciones dirigidas a las administraciones
publicas competentes, a las y los interlocutores sociales y a las mesas paritarias responsables de la
firma de los convenios colectivos sectoriales analizados en este trabajo.
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Dado que la legislacion laboral permite al convenio colectivo mejorar la regulacion legal, este estudio
tiene como finalidad analizar y evaluar la igualdad de género en los convenios colectivos y plasmar -a
modo de radiografia- la posible discrepancia existente entre la normativa legal vigente y su transposi-
cién en las clausulas acordadas mediante negociacion colectiva en los convenios colectivos sectoriales
de la Comunidad Autbnoma de Euskadi vigentes a 31 de diciembre de 2007.

1.1 Objetivo de estudio

El objetivo general establecido en este trabajo consiste en analizar y evaluar el grado de cumplimiento
de la normativa legal antidiscriminatoria en materia de igualdad de mujeres y hombres en los convenios
colectivos sectoriales.

Su finalidad central es disponer de datos empiricos que permitan argumentar y enunciar aquellas re-
comendaciones adecuadas para cada uno de los agentes responsables de la negociacion colectiva en
materia de igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo.

1.2 Campo de estudio

El campo de estudio a que hace referencia el presente informe esta constituido por un total de 135
convenios colectivos sectoriales suscritos en la Comunidad Auténoma de Euskadi y vigentes a 31 de
diciembre de 2007 (anexo, tabla 1), siendo la fuente de referencia el Departamento de Justicia, Empleo
y Seguridad Social del Gobierno Vasco (www.juslan.ejgv.euskadi.net/ r45-473/es).

De éstos 135 convenios, 14 son de aplicacidn en la Comunicad Auténoma de Euskadi, 21 en Alava, 56
en Bizkaia y 44 en Gipuzkoa. Estos convenios colectivos han sido firmados en muy diversos momentos
y, la mayoria de ellos, tienen su vigencia prorrogada.

Estos 135 convenios colectivos afectan, segin el mapa elaborado por el Consejo de Relaciones Labo-
rales (www.crl-lhk.org/c_estructura_mapa.htm), a una poblacién laboral de 412.080 personas, cuyas
relaciones laborales se regulan por el derecho privado, sea en el sector privado (397.774 trabajadores y
trabajadoras) sea en el sector publico (14.306 personas que trabajan para la Administracion publica en
virtud de un contrato laboral).

El criterio de seleccion de los convenios colectivos sectoriales y de exclusion de los convenios de em-
presa ha estado motivado, principalmente, porque las relaciones laborales de la mayoria de las tra-
bajadoras y trabajadores de la CAE, del sector laboral remunerado privado, se encuentran reguladas
mediante convenios colectivos sectoriales (397.774 con convenio sectorial frente a 70.637 con convenio
de empresa). Y suponen el 65,5% del total de la poblacién asalariada con convenio colectivo o acuerdo
regulador, que asciende a 607.071 trabajadoras y trabajadores.

Ademas, el ambito de influencia de las organizaciones patronales asi como de los agentes sindicales
tiende a ser mas directa en los negociadores y/o negociadoras de convenios colectivos sectoriales v,
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los contenidos de estos convenios, cumplen una importante funcién de ser referentes en la negociacion
de los convenios de empresa.

1.3 Variables de estudio

De las cinco variables establecidas, la primera variable tiene por finalidad recabar datos generales de
caracter descriptivo de los convenios colectivos sectoriales, mediante las siguientes tres se recaban
datos para analizar el grado de cumplimiento de la normativa laboral en materia de igualdad de mujeres
y hombres y no discriminacion por razén de sexo, comparando la regulacién convencional con la re-
gulacion legal, y la quinta y ultima variable tiene por finalidad analizar el uso sexista del lenguaje en los
convenios colectivos sectoriales. Estas variables son:

1) Identificacion del convenio colectivo sectorial: niUmero, codigo, agentes firmantes, ambito territorial,
ambito funcional, @ambito temporal y nimero y tipo de clausulas recogidas en los convenios colectivos
objeto de estudio.

2) Igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo: clausulas genéricas declarativas y clausulas
genéricas de mejora referidas a ambos conceptos, creacién de comisiones y procedimientos especifi-
Cos, y acoso sexual y acoso por razon de sexo.

3) Condiciones de empleo y condiciones de trabajo: seleccion de personal, acceso a categorias y pro-
fesiones; retribucion, clasificacion profesional y valoracion de puestos de trabajo; jornada y horario la-
boral, ordenacion del tiempo de trabajo; vacaciones, regulacion alternativa; y salud laboral, reconoci-
mientos médicos y ropa de trabajo.

4) Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: maternidad bioldgica, suspension del contrato y
prestacion econdmica de la Seguridad Social; paternidad, suspension del contrato y prestacién econé-
mica de la Seguridad Social; prevencion de riesgos en el embarazo y lactancia (evaluacién de riesgos,
adaptacioén de las de las condiciones de trabajo, cambio de puesto de trabajo, suspension del contrato
por riesgo, suspension del contrato por riesgo durante la lactancia, prestacion econémica, etc.); permi-
sos por nacimiento de hijo y/o hija y examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto; permisos
y reduccién de jornada por hija y/o hijo prematuro hospitalizado y por lactancia; excedencia por cuidado
de familiar; reduccién de jornada por cuidado de familiar; y despido por causas objetivas, no computar
como abstencién ausencias relacionadas con la maternidad y la violencia de género.

5) Uso del lenguaje en los convenios colectivos sectoriales.
1.4 Criterios de analisis
Teniendo en cuenta las fuentes del derecho laboral, los convenios colectivos no sélo deben respetar las

Leyes (articulo 85.1 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores) sino que, ademas, la legislacion laboral
permite al convenio mejorar la regulacién legal vigente. Es por ello que, para la contrastacion convenio-
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legislacion laboral, se han establecido y utilizado dos criterios para analizar y valorar las clausulas de los
135 convenios objeto de estudio:

1) Valoracién de los convenios en funcién de tres tipos de clausulas:

- Clausulas declarativas: recogen previsiones legales pero no aportan elementos adicionales.

- Clausulas de mejora: en caso de mejorar la regulacion legal, por contener medidas de accién posi-
tiva, adaptaciones de la Ley o regulaciones no previstas.

-Clausulas ilegales: en caso de incorporar contenidos que contravienen a la legislacion.

2) Valoracion del uso del lenguaje en los convenios. Para esta revision se ha utilizado la siguiente cate-
gorizacion:

- Redaccioén general en masculino exclusivamente.

- Denominacién de las categorias profesionales en masculino exclusivamente (con valor presunta-
mente genérico).

- Denominacién de algunas categorias profesionales en femenino exclusivamente.

- Denominacion de las categorias profesionales en masculino, excepto cuando se hace referencia a
profesiones feminizadas (limpiadora, costurera, etc.).

- Redaccion general del convenio en masculino, excepto cuando se tratan cuestiones que parecen
implicar directamente a las mujeres por el rol social adjudicado (medidas sobre conciliacion, etc.).

- Utilizacion de férmulas asimétricas al nombrar o establecer categorias (por ejemplo, usar el mas-
culino para los puestos de mayor prestigio y el femenino para aquellos jerarquicamente por debajo.
Ademas de reflejar la segregacion ocupacional vertical puede inducir a ella: presidente y secretaria,
médico y enfermera, director y profesora, etc.).

- Redaccion haciendo un uso correcto del lenguaje.

- Redaccion en femenino exclusivamente.
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La igualdad de mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos in-
ternacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencion sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas, en 1979, y ratificada por Espafia en 1983. Es un principio fundamental en la Unién Europea que,
desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam en 1999, considera la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros como un objetivo que debe integrarse
en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros. Es un derecho fundamental recogido
en la Constituciéon Espafola de 1978 y en el Estatuto de Autonomia del Pais Vasco, de 1979, normas
ambas que sefalan la responsabilidad de los poderes publicos para remover o eliminar los obstaculos
que impiden o dificultan el pleno ejercicio de la igualdad.

En el marco de la Comunidad Autbnoma de Euskadi, la igualdad de trato de mujeres y hombres ha sido
definido por la Ley 4/2005 como principio general que debe regir y orientar la actuacion de los pode-
res publicos vascos y, en el marco del estado espafiol, por la Ley Organica 3/2007 como “principio
informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la interpretacion y
aplicacion de las normas juridicas”.

A continuacion, se detalla la normativa laboral heteronoma en materia de igualdad de mujeres y hom-
bres, que ha sido organizada en correspondencia con las variables de andlisis descritas en el apartado
1 de este Informe, referido a la metodologia.

2.1 Igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo

Las disposiciones de la Unién Europea en esta materia son de gran relevancia, por lo que se ha consi-
derado conveniente incluir una relaciéon cronolégica.

a)La Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicaciéon 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 promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo sefiala en su articulo 2.4 que “la presente
Directiva no obstara las medidas encaminadas a promover la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres, en particular para corregir las desigualdades de hecho que afecten a las oportunidades de
las mujeres” en todas las materias relacionadas con el acceso al empleo y las condiciones de trabajo,
asi como a la Seguridad Social.

b)La Carta comunitaria de los derechos sociales fundamentales de los trabajadores, adoptada el 9 de
diciembre de 1989, sefiala en su articulo 16 que “debe garantizarse la igualdad de trato entre hombres
y mujeres. A tal fin conviene intensificar donde quiera que ello sea necesario las acciones destina-
das a garantizar la realizacion de la igualdad entre hombres y mujeres, en particular para el acceso
al empleo, la retribucion, las condiciones de trabajo, la proteccion social, la educacion, la formacion
profesional y la evolucion de la carrera profesional. Conviene asimismo desarrollar medidas que
permitan a hombres y mujeres compaginar mas facilmente sus obligaciones profesionales y fami-
liares”.
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¢) El Protocolo sobre Politica Social, anexo al Tratado de Maastricht (1992), afirma en el articulo 2.1, como
uno de los objetivos de la Comunidad y de los Estados Miembros, la consecucion de la “igualdad de
oportunidades en el mercado laboral y la igualdad de trato en el trabajo entre hombres y mujeres”y
en el articulo 6.3 considera licitas y no discriminatorias puesto que este articulo “no impedira que cada
Estado Miembro mantenga o adopte medidas que prevean ventajas concretas destinadas a facilitar
a las mujeres el ejercicio de actividades profesionales o a evitar o compensar algtin impedimento
en sus carreras profesionales”.

d)El Tratado de Amsterdam (1997) consagra en su articulo 141. 4 este tipo de medidas al declarar: “Con
objeto de garantizar en la practica la plena igualdad entre hombres y mujeres en la vida laboral, el
principio de igualdad de trato no impedira a ningtin Estado miembro mantener o adoptar medidas
que ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al sexo menos representado el ejercicio de
actividades profesionales o a evitar o compensar desventajas en sus carreras profesionales”.

e)La Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea (Consejo Europeo de Niza, diciembre
2000) declara asimismo en el articulo 23: “La igualdad entre hombres y mujeres sera garantizada en
todos los ambitos, inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucion. El principio de igualdad no
impide el mantenimiento o la adopcidon de medidas que ofrezcan ventajas concretas a favor del sexo
menos representado”.

f) La Directiva 2002/73/CEE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, mo-
difica la Directiva 76/207/CEE en diversos apartados y convierte el anterior articulo 2.4 en el nuevo 2.8
con la siguiente diccién: “Los Estados Miembros podran mantener o adoptar las medidas contempla-
das en el apartado 4 del articulo 141 del Tratado con objeto de garantizar en la practica la plena igual-
dad entre hombres y mujeres”, y establece que “los Estados Miembros notificaran cada cuatro afnos a
la Comision los textos de las disposiciones legales, reglamentarias y administrativas correspondientes
a medidas adoptadas... asi como la informacidn sobre estas medidas y su aplicacion”.

g)La Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, refunde en un solo texto las principales disposiciones de las Directivas
76/207/CEE y 2002/73/CE derogandolas con efectos a partir del 15 de agosto de 2009, como venimos
advirtiendo a lo largo de las paginas anteriores.

Esta Directiva considera la accion positiva en su articulo 3, que asi lo rotula, y declara que “los Estados
Miembros podran mantener o adoptar las medidas indicadas en el articulo 141, apartado 4 del Tra-
tado con objeto de garantizar en la practica la plena igualdad entre hombres y mujeres en la vida
laboral”.

En el ambito estatal, la Constituciéon espafiola de 1978 ha consagrado el derecho a la igualdad y no
discriminacion por razén de sexo como derecho fundamental y establecido la responsabilidad de los
poderes publicos, como se recoge en los articulos 9.2 “corresponde a los poderes publicos promover
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las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integran
sean reales y efectivas y remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud...”, 10.2 “las
normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucion se interpreta-
ran de conformidad con la Declaracion Universal de Derechos Humanos y los tratados y acuerdos
internacionales sobre las mismas materias ratificados por Esparfia” y 14 “los espafioles son iguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de sexo,...”.

Con respecto a las acciones positivas, el articulo 11 de la Ley Organica 3/2007 indica que “con el fin de
hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situacio-
nes, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada
caso”. Ademas, afiade que “también las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este
tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley”.

El Estatuto de los Trabajadores prevé de un modo general en su articulo 17.3 que “El Gobierno podra
regular medidas de reserva, duracion o preferencia en el empleo que tengan por objeto facilitar la
colocacion de trabajadores demandantes de empleo. Asimismo, el Gobierno podra otorgar sub-
venciones, desgravaciones y otras medidas para fomentar el empleo de grupos especificos de
trabajadores que encuentren dificultades especiales para acceder al empleo. La regulacion de las
mismas se hara previa consulta a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas.

Las medidas a las que se refieren los parrafos anteriores se orientaran prioritariamente a fomentar
el empleo estable de los trabajadores desempleados y la conversion de contratos temporales en
contratos por tiempo indefinido”.

La Ley Orgéanica 3/2007 establece que “El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
supone la ausencia de toda discriminacion, por razén de sexo, o cualquier otra condicion o circuns-
tancia personal o social vinculada al sexo, bien sea directa o indirectamente, y en particular en lo
referido a la maternidad, a la asuncion de obligaciones familiares y al estado matrimonial o familiar
y otros factores que supongan una multiple discriminacion, como la discapacidad” (articulo 3).

Esta Ley sefala que el principio de igualdad de trato es aplicable en el ambito del empleo privado y del
empleo publico. Asimismo, diferencia y define dos conceptos relevantes: la discriminacion directa y la
discriminacion indirecta por razén de sexo.

La discriminacion directa por razon de sexo se refiere a “la situacion en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacion comparable” (articulo 6.1). Explicita, ademas, que constituye discriminacién directa
por razédn de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad;
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo; las represalias por haber presentado queja, reclamacion
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0 recurso para exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato de mujeres y hombres; asi como
toda orden de discriminar directa o indirectamente.

Define discriminacion indirecta por razén de sexo como “la situacion en que una disposicion, crite-
rio o prdctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o prdctica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados” (articulo 6.2).

Esta Ley incorpora al ordenamiento espafiol dos Directivas en materia de igualdad de trato, de las que,
en este caso, interesa resaltar la Directiva 2002/73/CE, de reforma de la 76/207/CEE, relativa a la aplica-
cion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo referente al acceso al empleo, a la
formacién y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Realiza una proyeccion del principio de igualdad sobre los diversos ambitos del ordenamiento, consi-
derando la dimension transversal de la igualdad, prestando especial atencion al &mbito de las relacio-
nes laborales, respecto a lo cual, la exposicion de motivos sefiala que “la Ley pretende promover la
adopcion de medidas concretas en favor de la igualdad en las empresas, situandolas en el marco
de la negociacion colectiva, para que sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden
su contenido”.

En este sentido, queda redactado el articulo 43 en los términos siguientes: “de acuerdo con lo esta-
blecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran establecer medidas de accion
positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres”. De-
finiendo al efecto la accion positiva como “medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en
relacion con el objetivo perseguido en cada caso”, sefialando que compete a los poderes publicos,
pero también a las personas fisicas y juridicas privadas.

Finalmente, establece que, en cumplimiento de la obligacion de respetar la igualdad de trato y de opor-
tunidades en el ambito laboral, las empresas “deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso, acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma en que se determine
en la legislacion laboral”, sefialando asimismo en qué casos sera obligatorio que tales medidas estén
ordenadas en un conjunto al que ha denominado plan de igualdad, asi como el concepto, contenido y
transparencia en su implementacion.
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2.2 Acoso sexual y acoso por razon de sexo

El acoso sexual ha sido definido por la Directiva 2006/54/CE como “la situacion en la que se produce
cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado, de indole sexual, con el propdsito
o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo” (articulo 2).

El concepto acoso por razén de sexo definido en la citada Directiva, similar a la expuesta previamente,
refiere la “situacion en que se produce un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de
una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo” [articulo 2.1 c)].

Diversos articulos de la Constitucion Espafiola (CE) proporcionan las vias de accionar frente al acoso
por razdn de sexo. Asi, el articulo 9.2 establece la obligacion de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad de los individuos y de los grupos en los que se integran
sean reales y efectivas, el articulo 15 garantiza la integridad fisica y moral de las personas, el articulo 18
garantiza el derecho al honor y a la propia imagen, el articulo 24 aborda contenidos sobre tutela judicial
efectiva, el articulo 35.1 garantiza el derecho al trabajo, y el articulo 40.2 establece que se velara por la
seguridad e higiene en el trabajo.

Asimismo, el concepto de acoso sexual a tenor del articulo 7 de la Ley Organica 3/2007 implica que “sin
perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”; y define el acoso por razén de sexo en los términos siguientes:
“constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propdosito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno inti-
midatorio, degradante u ofensivo”.

En relacién a ambos conceptos, la Ley 3/2007 dispone que “se consideraran en todo caso discrimi-
natorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo” y que “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 considerara también acto de discriminacion por razon de sexo” (articulo
7).

Especificamente en el ambito laboral, el articulo 4.2 €) de la Ley del Estatuto de los Trabajadores recoge
como derecho laboral basico en la relacion de trabajo “el respeto de su intimidad y a la consideracion
debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso por razon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al aco-
S0 por razdn de sexo”. Por tanto, es causa justa para la extincion del contrato de trabajo por voluntad
de la trabajadora o trabajador por incumplimiento grave por parte del empresario o empresaria de su
obligacién de proteccion frente a esas violaciones de su dignidad [articulo 50.1 c)]. En base a la infrac-
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cion de la persona trabajadora, se consideran incumplimiento grave y culpa del trabajador y, por tanto,
causa de despido disciplinario, “el acoso por razdn de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razon de sexo al empresario o a las
personas que trabajan en la empresa” [articulo 54.2. g)].

Por su parte, la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social califica de infraccién muy grave en
materia de relaciones laborales tanto “e/ acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma”
como “el acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad
y orientacion sexual y el acoso por razon de sexo, cuando se produzcan dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo,
siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para
impedirlo” (articulo 8.13). Ambos comportamientos pueden ser sancionados con una cuantia graduada
entre un minimo de 6.251€ y un maximo de 187.515€ [articulo 40.1 c)].

A su vez, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales contempla con un mayor detalle y alcance protec-
tor frente a comportamientos acosadores, y reconoce el derecho de las personas trabajadoras a una
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo. Principalmente a trabajadores y traba-
jadoras sensibles a determinados riesgos como los riesgos psicosociales. En consecuencia, supone la
existencia de un correlativo deber del empresariado de proteccién de los trabajadores y trabajadoras
frente a los riesgos laborales (articulos 14, 15, 16 y 25 de la LPRL).

También, en la Ley de Procedimiento Laboral se recoge la posibilidad de accionar frente al acoso en
dos articulos, uno referente a la inversion de la carga de la prueba en caso de que de las alegaciones de
la parte actora “se deduzca la existencia de indicios fundados de discriminacion por razén de sexo,
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual” (articulo 96)
y el otro mediante la accién por violacién de derechos fundamentales (articulo 181 de la LPL).

Finalmente, el Cédigo Penal tipifica como delito el acoso sexual siempre que se de “en el ambito de una
relacion laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual” (articulo 184).

En cuanto a la regulacién de los supuestos de acoso por razén de sexo, indicar que no hay una tipifi-
cacion penal en esta materia. En todo caso, segun sea el resultado o los medios utilizados para llevar
a cabo este tipo de acoso existiria un delito de lesiones (articulo 147 y ss. CP), un delito de amenazas
(articulo 169 y ss. CP), un delito de coacciones (articulo 172 CP), un delito contra la integridad moral
(articulo 173 CP), un delito contra la intimidad (articulo 197 CP), un delito de calumnia (articulo 205 CP) o
un delito de injurias (articulo 208 CP).

Interesa subrayar, finalmente, que el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007 esta dedicado a las Medidas
especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo en el trabajo, sefialando que “las
empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias
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o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”. Y recomienda acordar
medidas como la elaboracién y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacién de campanas
informativas o acciones de formacion.

2.3 Condiciones de empleo y condiciones de trabajo

Las condiciones de empleo incluyen aspectos relacionados con la contratacién y extincion del contrato
e inicio y fin de la actividad laboral. A su vez, las condiciones de trabajo delimitan el desarrollo de la
relacion laboral, esto es, el salario, la jornada, vacaciones, etc.

Los procedimientos y criterios de seleccion del personal pueden constituir cauces de exclusion o perju-
diciales para el acceso al trabajo en funcion del sexo de la persona. En este momento inicial, en el que
no hay una relacién laboral, las personas se encuentran en una situacion de desproteccion y con serias
dificultades para poder acreditar, aunque sea mediante indicios, que se ha producido discriminacion
por razén de sexo. Dificultades que también se producen en la promocién profesional, situacion que se
presentara vinculada a una presunta discriminacion retributiva.

En la regulacion de esta materia estan presentes las normas internacionales y, priorizando en el tiempo,
la Organizacion Internacional del Trabajo con el Convenio nim. 111 de 1958, relativo a la discriminacion
en materia de empleo y ocupacion. Con este Convenio se inaugura la prohibicion de discriminacion en
el empleo y ocupacién, incluyendo el acceso a los medios de formacion profesional y la admision en
el empleo y en las diversas ocupaciones asi como las condiciones de trabajo. Ademas, obliga a todo
Estado para el que este Convenio se halle en vigor “a formular y llevar a cabo una politica nacional
que promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la practica nacionales, la igualdad
de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier
discriminacion”.

Sin embargo, son tres las Directivas europeas que ejercen una mayor impronta en la regulacion interna.
Entre ellas se encuentra la 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 ocupacién (Transpuesta
al ordenamiento interno por la Ley 62/2003, de 30 de diciembre de Medidas Fiscales, Administrativas y
del Orden Social) modificadora de diversos preceptos de la legislacion laboral. Por su parte, la Directiva
2002/73 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que modifica la Directiva
76/207/CEE relativa al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condi-
ciones de trabajo, procede a dar nueva redaccion, entre otros, al articulo 3 cuya trascripcion literal es
fundamental por el futuro devenir de la regulacién interna:

“1. La aplicacion del principio de igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion
directa o indirecta por razon de sexo en los sectores publico o privado, incluidos los organismos

publicos, en relacion con:

a) las condiciones de acceso al empleo, al trabajo por cuenta propia o a la ocupacion, incluidos
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los criterios de seleccion y las condiciones de contratacion, cualquiera que sea el sector de acti-
vidad y en todos los niveles de la jerarquia profesional, incluida la promocion;

b) el acceso a todos los tipos y niveles de orientacion profesional, formacion profesional, forma-
cion profesional superior y reciclaje profesional, incluida la experiencia laboral practica;

c¢) las condiciones de empleo y de trabajo, incluidas las de despido y de retribucion de conformi-
dad con lo establecido en la Directiva 75/117/CEE;

d) la afiliacion y la participacion en una organizacion de trabajadores o empresarios, o en cual-
quier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

2. Para ello, los Estados miembros adoptaran las medidas necesarias para garantizar que:

a) se derogue cualquier disposicion legal, reglamentaria o administrativa contraria al principio de
igualdad de trato;

b) se declare o pueda declararse nula o se modifique cualquier disposicién contraria al principio
de igualdad de trato que figure en contratos o convenios colectivos, en los reglamentos internos
de empresas o en los estatutos de profesiones independientes y de organizaciones sindicales y
empresariales”.

Especial mencion merece la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo de 5 de julio, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, cuyo objeto principal es garantizar la aplicacion de dichos principios.
Refunde otras Directivas y dedica su Titulo Il, a modo de disposiciones especificas, a la igualdad de
trato con la consiguiente prohibicion de discriminacion por razén de sexo en el acceso al empleo, en la
formacion profesional, en la promocion, en las condiciones de trabajo, en la retribucion y en los regime-
nes profesionales de seguridad social. (Deroga a partir del 15 de agosto de 2009 las Directivas 75/117/
CEE del Consejo, 76/207/CEE del Consejo, 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, 86/378/
CEE del Consejo, 96/97/CE del Consejo, 97/80/CE del Consejo y 98/52/CE del Consejo, “sin perjuicio
de las obligaciones que incumben a los Estados Miembros en lo relativo a las fechas de incorpora-
cion a su Derecho interno y de aplicacion de las Directivas” anteriores).

En esta materia, el articulo 5 de la Ley Organica 3/2007 recoge una declaracion general en cuanto a la
igualdad en las condiciones de empleo y en las condiciones de trabajo, cuando indica que “el principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo
privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en
el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocién
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion
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y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos
miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas”.

Y este precepto también especifica que “no constituira discriminacion en el acceso al empleo, inclui-
da la formacidon necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el
sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el
que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinan-
te, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado”.

También la Ley del Estatuto de los Trabajadores recoge expresamente como derecho laboral basico
de la persona el derecho a no ser discriminado directa o indirectamente para el empleo, o una vez
empleados, por razon de sexo (articulo 4.2). Asimismo, insiste en garantizar el principio de igualdad en
el acceso al empleo cuando el ingreso al trabajo se lleva a cabo mediante agencias de colocacion sin
fines lucrativos (articulo 16.2).

Asimismo, la prohibicion de discriminacion en las relaciones laborales se recoge meridianamente clara
al entenderse la nulidad de los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los
pactos individuales y las decisiones unilaterales empresariales que contengan discriminaciones directas
o indirectas desfavorables o favorables o adversas en el empleo y condiciones de trabajo (articulo 17.1).

Como consecuencia de la promulgacion de la Ley Organica 3/2007, la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores se ha visto enriquecido con un nuevo articulo, el 17.4, por la apuesta por la accién positiva en
el acceso al empleo, de manera que “la negociacion colectiva podra establecer medidas de accion
positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podra esta-
blecer reservas y preferencias en las condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de
condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos
representado en el grupo o categoria profesional de que se trate. Asimismo, la negociacion colec-
tiva podra establecer este tipo de medidas en las condiciones de clasificacion profesional, promo-
cion y formacion, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las
personas del sexo menos representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional
0 puesto de trabajo de que se trate”.

La Ley del Estatuto de los Trabajadores incluye el mandato de que los criterios de definicion de las
categorias y grupos profesionales se acomodaran a reglas comunes para los trabajadores de uno y
otro sexo (articulo 22.4) y establece que los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional
se produciran conforme a lo que se establezca en convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo en-
tre la empresa y los y/o las representantes de los trabajadores y trabajadoras, debiendo aplicarse, en
todo caso, unos criterios de ascenso de acuerdo a reglas comunes para ellos y ellas (articulo 24). Sin
embargo, la aplicacion de reglas comunes no garantiza que se estén aplicando criterios de igualdad y
no discriminacién por razén de sexo. Esto es, la utilizaciéon operativa de ciertos criterios puede arrojar
resultados discriminatorios para las trabajadoras.
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En lo que respecta a las condiciones de trabajo, tiene especial importancia la salarial. En ese sentido, el
principio de igualdad de retribucion y otros beneficios sociales va a estar presente, desde hace afios, en
la normativa internacional en la materia.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en su Convenio nim. 100 de 1951, relativo a la igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y la femenina por un trabajo de igual valor, entendién-
dose en su contenido que “el término remuneracién comprende el salario o sueldo ordinario, basico
o minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador, directa o
indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este ultimo” y que “la expresion igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor designa las tasas de remuneracion fijadas sin discriminacion en cuanto al sexo”.

En la misma linea, la Unién Europea aprueba una serie de Directivas incidiendo y regulando materias
relacionadas con la igualdad en la remuneracion econémica y otros beneficios sociales:

- Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion de las legis-
laciones de los Estados Miembros en materia a la aplicacion del principio de igualdad de retribucion
entre los trabajadores masculinos y femeninos (Directiva que sera derogada en 2009 como ya ha sido
expuesto anteriormente).

- Directiva “refundidora” de 5 de julio de 2006 recoge el principio de igualdad de retribucion al pre-
ceptuar en su articulo 4 que “para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo
valor, se eliminara la discriminacion directa e indirecta por razon de sexo en el conjunto de los
elementos y condiciones de retribucion”.

- Directiva 86/378/CEE del Consejo, de 24 de julio de 1986, relativa a la aplicaciéon del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes profesionales de seguridad social y mo-
dificada por la Directiva 96/97/CE del Consejo, de 20 de diciembre de 1996 (ambas Directivas estaran
derogadas a partir del 15 de agosto de 2009 en aplicacion de la Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio).
Esta Directiva establece que el concepto de regimenes profesionales de la seguridad social se co-
rresponde con prestaciones destinadas a completar las ofrecidas por el sistema de la Seguridad So-
cial, sin excluir ningun tipo de prestacion, prohibiendo expresamente establecer en estos regimenes
edades diferentes de jubilacion para los hombres y para las mujeres y considerando como retribucion
a los planes de pensiones.

Ademas del reconocimiento al derecho a la igualdad reconocido en el articulo 14 de la Constitucion
Espafiola asi como la prohibicion expresa de la discriminacion por razén de sexo en su articulo 35, la
propia Ley del Estatuto de los Trabajadores desarrolla el derecho fundamental a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo en materia retributiva, estableciendo en su articulo 28 la igualdad de
remuneracion por razén de sexo.
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El término “trabajo de igual valor” se introduce en la Ley del Estatuto de los Trabajadores por la Ley
11/1994, de 19 de mayo, y el concepto “retribucion”, reemplazando al de “salario”, se introduce por el
Unico articulo de la Ley 33/2002, de 5 de julio de modificacion del articulo 28 de este Estatuto, transpo-
niendo, al mismo tiempo, la Directiva 75/117/CEE que viene a sustituir el principio de igualdad salarial
vigente hasta esa fecha al incorporar expresamente el principio de igualdad retributiva.

En materia de condiciones de trabajo y género, otro elemento a destacar es la nueva redacciéon del
articulo 38.3 de dicho Estatuto (motivado por la Ley Organica 3/2007). Este articulo garantiza el derecho
integro a los dias de las vacaciones cuando coinciden en el tiempo con circunstancias relacionadas con
la maternidad de la trabajadora, de manera que “cuando el periodo de vacaciones fijado en el calen-
dario de vacaciones de la empresa al que se refiere el parrafo anterior coincida en el tiempo con
una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo
de suspension del contrato de trabajo previsto en el articulo 48.4 de esta Ley, se tendra derecho a
disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del per-
miso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspension,
aunque haya terminado el afio natural a que correspondan”.

En relacién a la sancién de conductas, comportamientos y decisiones discriminatorias por razén de
sexo, se encuentra tipificada en la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto).

Esta Ley tipifica de infraccion muy grave aquellas decisiones unilaterales del empresariado que impli-
quen discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o favora-
bles o adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacion, promociéon y demas condiciones de
trabajo por circunstancias de sexo y en materia de empleo. También es infraccion muy grave el esta-
blecer condiciones, mediante publicidad, que constituyan discriminaciones favorables o adversas para
el acceso al empleo por motivos de sexo (articulo 16.2 LISOS). La sancién econémica establecida para
ambas infracciones (articulo 40.1) oscila entre un minimo de 6.251€ y un maximo de 187.515€.

También, la discriminacion por razén de sexo en el ambito laboral viene tratada en la Ley de Procedi-
miento Laboral (Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de abril) a través de dos mecanismos procesales,
uno referido a que el Juez o Tribunal puede recabar el dictamen de los Organismos publicos competen-
tes (articulo 95.3) y, otro, a la inversion de la carga de la prueba cuando en los procesos se deduzca la
existencia de indicios fundados de discriminacion por razén de sexo (articulo 96).

Finalmente, el Codigo Penal 10/1995, de 23 de noviembre, no es ajeno a tipificar como delito contra los
derechos de los trabajadores aquellas personas que ofrezcan empleo, condiciones de trabajo engafio-
sas o falsas o contraten trabajadores extranjeros sin permiso de trabajo que perjudiquen, supriman o
restrinjan sus derechos laborales (articulo 312.1).
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2.4 Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

La maternidad y la conciliacién de los trabajadores asi como de las trabajadoras se encuentran regu-
ladas en la legislacién internacional. No obstante, en las materias relacionadas con las suspensiones,
permisos, excedencias y reducciones de jornadas se profundizan en la legislacion espafiola.

Desde sus inicios, la Organizacién Internacional del Trabajo ha protegido la maternidad de las mujeres
trabajadoras (Convenio num. 3, adoptado por la Primera Conferencia Internacional del Trabajo de 1919,
es el primer Convenio ratificado por Espana en julio de 1923), habiendo revisado en dos ocasiones su
legislacion.

La ultima revision del afio 2000 se justifica por la finalidad “de seguir promoviendo, cada vez mas,
la igualdad de todas las mujeres integrantes de la fuerza de trabajo y la salud y la seguridad de la
madre y el nifio, y a fin de reconocer la diversidad del desarrollo econdmico y social de los Estados
Miembros, asi como la diversidad de las empresas y la evolucion de la proteccidn de la maternidad
en la legislacion y la practica nacionales”y “teniendo en cuenta la situacion de las mujeres trabajado-
ras y la necesidad de brindar proteccion al embarazo, como responsabilidad compartida de gobierno
y sociedad”. Asimismo, establece diversas prescripciones sobre la proteccion de la salud, la licencia
de maternidad, la licencia en caso de enfermedad o complicaciones o riesgo como consecuencia del
embarazo o parto, las correspondientes prestaciones pecuniarias, el derecho a una o varias interrup-
ciones por dia 0 a una reduccion diaria del tiempo de trabajo para la lactancia de su hijo, la proteccion
del empleo de la trabajadora embarazada y la garantia de que la maternidad no constituya una causa
de discriminacion en el empleo (convenio 183, articulo 8.1).

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal fue abordado por la Organizacion Internacional del
Trabajo, por primera vez, en 1965. Este organismo dirigié a los Estados Miembros una recomendacion
sobre el empleo de las mujeres con responsabilidades familiares (Recomendaciéon nim. 123 de 22 de
junio de 1965, no vinculante) por advertir que “en muchos paises son cada vez mds numerosas las
mujeres que trabajan fuera del hogar formando parte integrante y esencial de la fuerza de trabajo,
que muchas de esas mujeres tienen problemas especiales originados en la necesidad de conciliar
su doble personalidad familiar y profesional y que muchos de los problemas especiales que deben
afrontar las mujeres con responsabilidades familiares no son problemas exclusivos de las trabaja-
doras, sino de la familia y de la sociedad en su conjunto”, reconoce que “se necesita una adaptacion
social continua para resolver esos problemas en forma que sea compatible con la mejor convenien-
cia de todos los interesados”.

La segunda intervencion legislativa de dicha Organizacién Internacional es de 1981 con el Convenio 156
sobre los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares. Sus contenidos estan basados
en diversas Declaraciones y Convenciones internacionales que tienen por objeto garantizar la igualdad
de oportunidades y de trato entre los trabajadores y trabajadoras y, en particular, en la Convencion de
las Naciones Unidas sobre la eliminaciéon de todas las formas de discriminacién contra las mujeres.
Este Convenio subraya que “los Estados Partes reconocen que para lograr la plena igualdad entre
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el hombre y la mujer es necesario modificar el papel tradicional tanto del hombre como de la mu-
jer en la sociedad y en la familia”. Ademas, reconoce la necesidad de instaurar la igualdad efectiva
de oportunidades y de trato entre los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares, al
igual que entre éstos y los demas trabajadores y se aplicara a los trabajadores y a las trabajadoras con
responsabilidades hacia los hijos y/o hijas a su cargo y respecto de otros miembros de su familia directa
que de manera evidente necesiten su cuidado o sostén, cuando tales responsabilidades limiten sus po-
sibilidades de prepararse para la actividad econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella. Hace
hincapié en que se aplicara a todas las ramas de la actividad econémica y a todas las categorias.

Asimismo, la Unién Europea aborda la regulacion de la maternidad y la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal a través de diversos instrumentos juridicos, y estos son:

- Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada,
que haya dado a luz o en periodo de lactancia prevé un permiso de maternidad de cémo minimo 14
semanas ininterrumpidas y distribuidas antes y/o después del parto, con arreglo a las legislacién y
practica nacionales (La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, la transpone al ordenamiento interno espafiol
en lo relativo a seguridad y salud laboral y la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, en lo que concierne a
la conciliacion de la vida familiar y laboral). Este permiso por maternidad debera incluir un permiso
obligatorio minimo dos semanas, distribuidas antes y/o después del parto. Prohibe el despido por
maternidad y establece la suspensién del contrato de trabajo por maternidad con garantia de los
derechos del contrato y su retribucién o prestacion econdémica de seguridad social adecuada.

- Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de junio de 1996 (se transpone esta Directiva mediante la Ley
39/1999, de 5 de noviembre) relativa al Acuerdo marco sobre el permiso parental celebrado el 14 de
diciembre de 1995 entre las organizaciones interprofesionales de caracter general europeo (UNICE,
CEEP y CES), en el que se establecen las disposiciones minimas para facilitar la conciliacién de los
padres y madres con empleo remunerado. Mediante la clausula 2.1 se regula la concesion “de un
derecho individual a un permiso parental a los trabajadores, hombres o mujeres, por motivo de
nacimiento o adopcidn de un hijo, para poder ocuparse del mismo durante, al menos, un minimo
de tres meses hasta una edad determinada que pueda ser de hasta ocho arfios y que deberan
definir los Estados miembros y/o los interlocutores sociales™.

A su vez, la clausula 3.1 prevé que “los Estados miembros y/o los interlocutores sociales adoptaran
las medidas necesarias para autorizar a los trabajadores a ausentarse del trabajo, conforme a la
legislacion, los convenios colectivos y/o los usos nacionales, por motivos de fuerza mayor vincula-
dos a motivos familiares urgentes en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable la
presencia inmediata del trabajador”.

- Directiva 2002/73/CEE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, com-
plementa la Directiva 92/85/CEE al tiempo que modifica la Directiva 76/207/CEE en varios aspectos.
En lo que respecta a la materia tratada, procede a dar una nueva redaccion al articulo 2.7: “La presen-
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te Directiva se entendera sin perjuicio de las disposiciones relativas a la proteccion de la mujer,
en particular referida al embarazo y la maternidad. La mujer en permiso de maternidad tendra
derecho, una vez finalizado el periodo de permiso, a reintegrarse a su puesto de trabajo o a uno
equivalente, en términos y condiciones que no le resulten menos favorables y a beneficiarse de
cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubiera podido tener derecho durante
su ausencia. Un trato menos favorable dispensado a una mujer en relacion con su embarazo o
su permiso de maternidad en el sentido de la Directiva 92/85/CEE constituira discriminacion en
el sentido de la presente Directiva. La presente Directiva tampoco afectara al derecho de los
Estados miembros a reconocer derechos especificos al permiso de paternidad y/o de adopcion.
Los Estados miembros que reconozcan tales derechos tomaran las medidas necesarias para
proteger a los trabajadores -hombres y mujeres- del despido motivado por el ejercicio de dichos
derechos y garantizaran que, al término de dicho permiso, tengan derecho a reintegrarse a su
puesto de trabajo o a uno equivalente, en condiciones que no les resulten menos favorables, y a
beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a las que hubieran podido tener
derecho durante su ausencia”.

- Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, refunde en un solo texto, entre otras, las principales disposiciones de
las Directivas 76/207/CEE y 2002/73/CE derogandolas con efectos a partir del 15 de agosto de 2009.
En los articulos 15: Reintegracion tras un permiso de maternidad y 16: Permiso de paternidad y de
adopcién recoge lo preceptuado en la Directiva 2002/73/CE, referenciado en el parrafo anterior.

Finalmente, la Resolucion del Consejo de Ministros de Trabajo y Asuntos Sociales, de 29 de junio de
2002 (DOUE C 218/02, de 31 de julio de 2002), relativa a la participacion equilibrada de los hombres y
mujeres en la actividad profesional y en la vida familiar, insta a los Estados miembros a adoptar las me-
didas encaminadas a la consecucioén de la efectiva igualdad y reconoce que “tanto los hombres como
las mujeres, sin discriminacion fundada en el sexo, tienen derecho a compaginar la vida profesional
y familiar”. Dicha Resolucion plantea que la igualdad entre hombres y mujeres supone:

- La necesidad de compensar las desventajas de las mujeres en las condiciones de acceso y partici-
pacion en el mercado de trabajo y la desventaja de los hombres en las condiciones de participacion
en la vida familiar, derivada de practicas sociales que presuponen el trabajo no remunerado relacio-
nado con los cuidados de la familia como responsabilidad principal de las mujeres y el trabajo remu-
nerado inherente a la vida econdmica como responsabilidad principal de los hombres.

- Laigualdad de trato entre padres y madres trabajadoras, en particular en cuanto a la necesidad de
ausentarse del lugar de trabajo para atender a hijos y/o hijas u otras personas que dependen.

- La participacién equilibrada de mujeres y hombres tanto en el mercado de trabajo como en la vida
familiar, porque es una ventaja tanto para los hombres como para las mujeres y constituye un elemen-
to indispensable para el desarrollo de la sociedad, la maternidad, la paternidad y los derechos de los

39




40

nifios y nifas. Y porque son valores sociales eminentes que la sociedad, los Estados miembros y la
Comunidad Europea deben proteger.

- El derecho de las mujeres y los hombres a compaginar, sin discriminacion por razén de sexo, la vida
profesional, familiar y personal.

- La necesidad de llevar a cabo un enfoque global e integrado de la articulacion de la vida profesional
y familiar como un derecho de los hombres y de las mujeres y un factor de realizacion personal en
la vida publica, social y familiar y privada, un valor social de importancia y una responsabilidad de la
sociedad, de los Estados miembros y de la Comunidad Europea.

En el marco del derecho a la conciliacion de la vida profesional, familiar y personal, suele recogerse la
proteccion de la salud de las mujeres trabajadoras durante el embarazo y la lactancia, aunque seria
mas propio hacerse constar de forma explicita en los manuales de prevencién de riesgos laborales y asi
explicitarlo en los convenios colectivos.

La proteccién de la salud durante el embarazo y la lactancia viene regulada en normas internacionales,
bien a través de la proteccion de la maternidad como lo prevé la Organizacion Internacional del Trabajo
en el Convenio num. 183 de 2000, o en el ambito de la seguridad y de la salud de las trabajadoras en el
ambito del trabajo remunerado. En esta materia se encuentran las siguiente dos Directivas:

- Directiva “Marco” 89/391/CEE, de 12 de junio 1989, del Consejo, relativa a la aplicacion de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo y la Directiva
especifica 92/85/CEE, de 19 de octubre de 1992, del Consejo, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que
haya dado a luz o en periodo de lactancia, exige siempre en las tres situaciones que las trabajadoras
comuniquen su estado al empresario segun la legislacién y practica nacional (ambas Directivas han
sido transpuestas al ordenamiento interno por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, reguladora de la
Prevencion de riesgos laborales).

La Constitucidn recoge esta proteccion en varios preceptos de los principios que tienen que regir la
politica social y econémica y que los poderes publicos aseguran la proteccion integral de las madres
(articulo 39.2); velaran por la seguridad e higiene en el trabajo (articulo 40.2); y mantendran un régimen
publico de Seguridad Social para todos los ciudadanos que garantice la asistencia y prestaciones so-
ciales suficientes ante situaciones de necesidad (articulo 41).

Y la Ley del Estatuto de los Trabajadores contiene prescripciones en relacion con la extincion del con-
trato de trabajo. En el despido por la causa objetiva de absentismo, no computan como faltas de asis-
tencia al trabajo las ausencias debidas al riesgo durante la maternidad, riesgo durante el embarazo,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia siempre que la baja haya sido acordada por
los servicios sanitarios oficiales y tenga una duracién de mas de veinte dias consecutivos.
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Ademas de lo expuesto hasta aqui, la proteccion de la salud durante el embarazo y la lactancia esta
recogida en la Ley 31/1995, de 9 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales. Su articulo 26
establece que la evaluacién de riesgos debe comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y
la duracién de la exposicién de las trabajadoras en situacién de embarazo o parto reciente, asi como en
periodo de lactancia, a agentes (sin especificar cuales son esos agentes), procedimientos o condicio-
nes de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier
actividad susceptible de presentar un riesgo especifico. En caso de que los resultados de la evaluacion
revelen un riesgo para la seguridad y la salud, o una posible repercusién sobre el embarazo o la lactan-
cia de las citadas trabajadoras, el empresario o la empresaria debe adoptar las medidas pertinentes
para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones, o del tiempo de
trabajo de la trabajadora afectada, que incluiran, cuando resulte necesario, la no realizacion de trabajo
nocturno o de trabajo a turnos.

En el caso de requerir el cambio de puesto o funcion, éste se llevara a cabo de conformidad con las
reglas y criterios que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional, y tendra efectos hasta el
momento en que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto. En
el supuesto de no existir un puesto de trabajo o funcién compatible, la trabajadora podra ser destinada
a un puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si bien conservara el derecho al
conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

Ahora bien, la regulacion prevé que si el cambio de puesto no resulta técnica u objetivamente posible, o
no puede razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la trabajadora
afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante el embarazo, durante el periodo
necesario para la proteccion de su seguridad o de su salud, y mientras persista la imposibilidad de re-
incorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado (articulo 45.1 de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores).

La Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social recoge como infraccion muy grave en materia de
prevencién de riesgos laborales “no observar las normas especificas en materia de proteccion de la
seguridad y la salud de las trabajadoras durante los periodos de embarazo y lactancia” (articulo 13.1)
y sanciona dicha infracciéon con una cuantia que se gradua entre un minimo de 40.986€ y un maximo
de 819.780€ [articulo 40.2 c)].

Ademas, la Ley 3/2007 introduce en el Titulo IV -dedicado al derecho al trabajo en igualdad de oportuni-
dades- el Capitulo Il que bajo el rétulo de “igualdad y conciliacion” recoge los derechos de conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal (articulo 44) y sefala:

1. “Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los tra-
bajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las responsabili-
dades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.
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2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos en la nor-
mativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mds equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce
a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social”.

A continuacioén se expone la normativa reguladora de los derechos en materia de suspensiones con-
tractuales, permisos, excedencias y reducciones de jornada.

SUSPENSION DEL CONTRATO POR MATERNIDAD

El articulo 45.1 d) de la Ley del Estatuto de los Trabajadores reconoce como causa de suspension del
contrato de trabajo la maternidad y la adopcion o acogimiento, preadoptivo o permanente, de menores
de seis afos [Letra d) redactada por la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, de conciliacién de la vida fami-
liar y laboral de las personas trabajadoras].

Esta suspension -que garantiza el derecho a la reserva del puesto de trabajo- viene regulada en el apar-
tado 4 del articulo 48 y explicita que “en el supuesto de parto, la suspensién tendra una duracién de
dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mas
por cada hijo a partir del segundo”. Aflade que “el periodo de suspension se distribuira a opcion de la
interesada siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de falleci-
miento de la madre, con independencia de que ésta realizara o no algun trabajo, el otro progenitor
podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del periodo de suspension,
computado desde la fecha del parto, y sin que se descuente del mismo la parte que la madre hu-
biera podido disfrutar con anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el periodo
de suspension no se verd reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso
obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo”. E indica que “no obstante
lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente posteriores al parto de descanso
obligatorio para la madre, en el caso de que ambos progenitores trabajen, la madre, al iniciarse el
periodo de descanso por maternidad, podra optar por que el otro progenitor disfrute de una parte
determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simultanea
o sucesiva con el de la madre. El otro progenitor podra seguir haciendo uso del periodo de suspen-
sion por maternidad inicialmente cedido, aunque en el momento previsto para la reincorporacion
de la madre al trabajo ésta se encuentre en situacion de incapacidad temporal”.

En referencia al padre, el articulo 48.4 de la Ley del Estatuto expone que “en el caso de que la madre
no tuviese derecho a suspender su actividad profesional con derecho a prestaciones de acuerdo
con las normas que regulen dicha actividad, el otro progenitor tendra derecho a suspender su con-
trato de trabajo por el periodo que hubiera correspondido a la madre, lo que sera compatible con
el ejercicio del derecho reconocido en el articulo siguiente”, refiriéndose al permiso por paternidad
que veremos mas abajo.



La Igualdad de Género
en los Convenios Colectivos

Informe Extraordinario

En dicho Estatuto también se regula el parto prematuro o complicado, de manera que “en los casos
de parto prematuro y en aquéllos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de suspension podra computarse, a instancia de
la madre, o en su defecto, del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen
de dicho cdmputo las seis semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de
la madre”. Ademas, “en los casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en que
el neonato precise, por alguna condicion clinica, hospitalizacién a continuacion del parto, por un
periodo superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliara en tantos dias como el nacido
se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en los términos en que
reglamentariamente se desarrolle”.

A su vez, dispone que “en los supuestos de adopcion y de acogimiento, de acuerdo con el articulo
45.1.d) de esta Ley, la suspension tendra una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, am-
pliable en el supuesto de adopcion o acogimiento multiples en dos semanas por cada menor a par-
tir del segundo. Dicha suspension producira sus efectos, a eleccion del trabajador, bien a partir de
la resolucion judicial por la que se constituye la adopcidn, bien a partir de la decision administrativa
o judicial de acogimiento, provisional o definitivo, sin que en ningtin caso un mismo menor pueda
dar derecho a varios periodos de suspension”. Y que “en los casos de disfrute simultaneo de perio-
dos de descanso, la suma de los mismos no podra exceder de las dieciséis semanas previstas en
los parrafos anteriores o de las que correspondan en caso de parto, adopcion o acogimiento multi-
ples”,y “en el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la suspension del
contrato a que se refiere este apartado tendra una duracion adicional de dos semanas. En caso de
que ambos progenitores trabajen, este periodo adicional se distribuira a opcion de los interesados,
que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida”.

El precepto continta precisando que “los periodos a los que se refiere el presente apartado podrédn
disfrutarse en régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresa-
rios y los trabajadores afectados, en los términos que reglamentariamente se determinen”. También
recoge que “en los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento
previo de los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspension, previsto para
cada caso en el presente apartado, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion por
la que se constituye la adopcion”.

En relacion al supuesto de suspension del contrato por maternidad, las personas beneficiarias tienen
derecho a un subsidio del 100% de la base reguladora fijada para la prestacion de incapacidad tempo-
ral, derivada de contingencias comunes (articulo 133 quater del Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20
de junio, que aprueba el Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social).

SUSPENSION DEL CONTRATO DE LA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a las trabajadoras victimas de violencia de género, la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(modificado por la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
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la Violencia de Género) contempla esta situacion como causa de suspension del contrato de trabajo
“por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como con-
secuencia de ser victima de violencia de género” con reserva de puesto de trabajo “en el supuesto
previsto en la letra n) del apartado 1 del articulo 45, el periodo de suspension tendra una duracion
inicial que no podréd exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase
que la efectividad del derecho de proteccidn de la victima requiriese la continuidad de la suspen-
sién. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maxi-
mo de dieciocho meses”. Ademas y siempre que relina los requisitos de carencia, la trabajadora tiene
derecho a percibir la prestacion por desempleo en el periodo de suspension de su contrato.

SUSPENSION DEL CONTRATO POR PATERNIDAD

La Ley Organica 3/2007 instaura un nuevo permiso por paternidad, incorporado como articulo 48 bis en
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en los siguientes términos:

- “En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcidon o acogimiento de acuerdo con el articulo
45.1.d) de esta Ley, el trabajador tendra derecho a la suspension del contrato durante trece dias
ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto, adopcion o acogimiento multiples en dos
dias mas por cada hijo a partir del segundo. Esta suspension es independiente del disfrute com-
partido de los periodos de descanso por maternidad regulados en el articulo 48.4”.

- “En el supuesto de parto, la suspension corresponde en exclusiva al otro progenitor. En los su-
puestos de adopcidn o acogimiento, este derecho correspondera solo a uno de los progenitores,
a eleccion de los interesados; no obstante, cuando el periodo de descanso regulado en el articulo
48.4 sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores, el derecho a la suspension por
paternidad tnicamente podra ser ejercido por el otro”.

- “El trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido desde la
finalizacion del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o convencionalmente, o desde la
resolucion judicial por la que se constituye la adopcion o a partir de la decision administrativa o
judicial de acogimiento, hasta que finalice la suspension del contrato regulada en el articulo 48.4
o inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension”.

- “La suspension del contrato a que se refiere este articulo podra disfrutarse en régimen de jorna-
da completa o en régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100, previo acuerdo entre
el empresario y el trabajador, y conforme se determine reglamentariamente”.

Durante la suspension del contrato por paternidad, el padre tiene derecho al cobro de la correspondien-
te prestacion de la Seguridad Social, en forma de subsidio, en la misma cuantia que la prevista para el
subsidio por maternidad, esto es, el 100% de la base reguladora de la prestacion de incapacidad tem-
poral, derivada de contingencias comunes (articulo 133 decies Ley General de la Seguridad Social).
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SUSPENSION DEL CONTRATO POR RIESGO DURANTE EL EMBARAZO Y RIESGO DURANTE
LA LACTANCIA NATURAL

La Ley del Estatuto de los Trabajadores en su articulo 45.1 d) reconoce el riesgo durante el embarazo y
durante la lactancia natural de un menor de 9 meses como causa de suspension del contrato de trabajo
con reserva del puesto de trabajo.

En desarrollo de esa prevision, el articulo 48.5 dispone que “en el supuesto de riesgo durante el
embarazo o de riesgo durante la lactancia natural, en los términos previstos en el articulo 26 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, la suspension del contrato
finalizara el dia en que se inicie la suspension del contrato por maternidad bioldgica o el lactante
cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad
de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado”.

En caso de suspensioén del contrato de la trabajadora por riesgo durante el embarazo o lactancia, ésta
tiene derecho a percibir un subsidio de la Seguridad Social equivalente al 100% de la base reguladora
prevista para la prestacion de incapacidad temporal derivada de contingencias profesionales (articulo
135.4 y 135 ter de la LGSS).

PERMISOS POR NACIMIENTO DE HIJA O HIJO

El articulo 37.3 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores reconoce el derecho a un permiso retribuido
de 2 dias por el nacimiento de hija o hijo, y cuando por ese motivo el padre deba desplazarse, el plazo
sera de 4 dias.

PERMISO POR EXAMENES PRENATALES Y PREPARACION AL PARTO

El articulo 37.3 de dicha Ley reconoce el derecho a un permiso para realizar exdmenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto que deban hacerse dentro de la jornada de trabajo, durante el tiempo
necesario para tal efecto.

PERMISO Y REDUCCION DE JORNADA EN CASO DE NACIMIENTO DE HIJA O HIJO PREMATU-
RO O QUE DEBA PERMANECER HOSPITALIZADO

La Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de Reforma del Mercado de Trabajo para el incre-
mento del empleo y la mejora de su calidad, afiade el apartado 4.bis al articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores, por el que se reconoce un permiso retribuido, tanto a la madre como al padre, de una hora
diaria en los casos de nacimiento de hijos o hijas con caracter prematuro o que, por cualquier causa,
deben permanecer hospitalizados a continuacién del parto. Asimismo, tendran derecho a reducir su
jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucién proporcional del salario.
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PERMISO Y REDUCCION DE JORNADA POR LACTANCIA

El articulo 37.4 de dicho Estatuto reconoce que la reduccion por lactancia ha de entenderse como una
reduccién de la jornada que tuviera la trabajadora o trabajador en el momento del ejercicio de este dere-
cho. Ello supone la compatibilidad entre el permiso de lactancia y la reduccién de la jornada por guarda
legal. Este precepto indica que “las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La du-
racion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto multiple”. Ahada que
“la mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion de su jornada en media hora
con la misma finalidad o acumularlo 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”. Finalmente, especifica que “este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre
o el padre en caso de que ambos trabajen”.

REDUCCION DE JORNADA POR GUARDA LEGAL DE MENORES Y MOTIVOS FAMILIARES

El articulo 37.5 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores regula el derecho a la reduccion de jornada
por guarda legal en los siguientes términos: “quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado
directo algun menor de ocho afios o una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que
no desempene una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo,
con la disminucidn proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de
la duracion de aquélla”.

A'suvez, laLey 39/1999, de 5 de noviembre, de Conciliacion de la vida laboral y familiar de las personas
trabajadoras, amplia el colectivo por el que cabe acogerse a una reduccion de la jornada cuando sea
necesario encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no
desempefie actividad retribuida. La reduccion de la jornada constituye un derecho individual, sin em-
bargo, la disposicién permite que, en caso de que dos o mas trabajadores y/o trabajadoras de la misma
empresa generan este derecho por el mismo sujeto causante, la empresa puede limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la misma. La concrecién horaria y la determi-
nacion del periodo de la reduccion de jornada, correspondera a la trabajadora o trabajador, dentro de
su jornada ordinaria.

ADAPTACION DE LA DURACION Y DISTRIBUCION DE LA JORNADA DE TRABAJO

El articulo 34.8 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (introducido por la Ley Organica 3/2007) es-
tablece que “El trabajador tendra derecho a adaptar la duracion y la distribucion de la jornada de
trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en los
términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empre-
sario respetando, en su caso, lo previsto en aquella”.
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EXCEDENCIA PARA EL CUIDADO DE HIJOS E HIJAS Y FAMILIARES

El articulo 46.3 de dicho Estatuto establece que “los trabajadores tendran derecho a un periodo de
excedencia de duracidn no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando
lo sea por naturaleza, como por adopcién, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente
como preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su
caso, de la resolucion judicial o administrativa”, Asimismo, explicita que “también tendran derecho a
un periodo de excedencia, de duracion no superior a dos afios, salvo que se establezca una dura-
cion mayor por negociacion colectiva, los trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta
el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad
o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempernie actividad retribuida”. Y afade que
“la excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podra disfrutarse
de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No
obstante, si dos o mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa”.

A su vez, la Ley 40/2003, de 18 de noviembre, de Proteccién a las Familias Numerosas, introduce un
nuevo parrafo al articulo 46.3 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, ampliando el derecho a la re-
serva del puesto de trabajo en los casos en los que la persona trabajadora forme parte de una familia
numerosa. Este articulo dispone que cuando el trabajador o trabajadora forme parte de una familia que
tenga reconocida oficialmente la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se
extendera hasta un maximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general,
y hasta un maximo de 18 meses si se trata de categoria especial.

REDUCCION DE JORNADA DE ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género, afiade un nuevo apartado al articulo 37 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el séptimo. En
el mismo se reconoce a las trabajadoras victimas de violencia de género el derecho, para hacer efectiva su
proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con disminu-
cién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario,
de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen
en la empresa. Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos, o en los acuerdos entre la empresa y los representantes de los
trabajadores y trabajadoras, o conforme al acuerdo entre la empresa y la trabajadora afectada.

En general, las violaciones de derechos a los permisos y reducciones de jornada estan previstas en la Ley
de Infracciones y Sanciones en el Orden Social. Se considera infraccién grave la trasgresién de las normas
y los limites legales o pactados, entre otras, en materia de permisos y, en general, en materia de tiempo
de trabajo (articulo 7.5 LISOS) y sanciona dicha infraccién con un minimo de 626€ y un maximo de 6.250€
(articulo 40.1 LISOS).
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En cuanto a la concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute de los derechos descritos
en los apartados f), g), h) y j), hay que subrayar que el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores indica
que “correspondera al trabajador, dentro de su jornada ordinaria”.

Asimismo, la Ley Organica 3/2007 ha afadido un nuevo apartado 8 al articulo 34 de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, en virtud del cual se establece que “el trabajador tendra derecho a adaptar la
duracidn y distribucion de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral en los términos que se establezcan en la negociacion colectiva o
en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla” refi-
riéndose en este caso a supuestos no recogidos como derecho a guarda legal.

La Ley de Procedimiento Laboral establece en su articulo 138 bis (articulo afiadido por la Ley 39/1999,
de 5 de noviembre, de conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras) reglas por
las que se rige el procedimiento para dilucidar los conflictos que se susciten en torno a la concrecion
horaria y la determinacion del periodo de disfrute en los permisos por lactancia y reducciones de jorna-
da por motivos familiares y que sefiala que:

“a) El trabajador dispondra de un plazo de veinte dias, a partir de que el empresario le comunique
su disconformidad con la concrecion horaria y el periodo de disfrute propuesto por aquél, para
presentar demanda ante el Juzgado de lo Social.

b) El procedimiento sera urgente y se le dara tramitacion preferente. El acto de la vista habra de
senalarse dentro de los cinco dias siguientes al de la admision de la demanda. La sentencia, que
sera firme, debera ser dictada en el plazo de tres dias”.

2.5 Uso sexista del lenguaje

Si bien abundan las recomendaciones en materia de uso no sexista del lenguaje, en general, se trata de
normativa no vinculante, o vinculante para la propia organizaciéon emisora, como indican las diferentes
recomendaciones que se enumeran a continuacion:

- UNESCO, Organizacion de Naciones Unidas para la Ciencia, la Educacioén y la Cultura, aprobd el
uso no sexista del lenguaje y visibibilizacion de las mujeres en sus documentos, a través de la Reso-
lucion 14.1 aprobada por la Conferencia General de la UNESCO, en su 24? reunion, apartado 1) del
parrafo 2), 1987, y de la Resolucién 109 aprobada por la Conferencia General de la UNESCO, en su 252
reunion, parrafo 3, 1989. Tras ellas, elabor6 la publicacion “Recomendaciones sobre un uso no sexis-
ta del lenguaje” de 1991, que inicia sefialando “El lenguaje no es una creacion arbitraria de la mente
humana, sino un producto social e histdrico que influye en nuestra percepcion de la realidad. Al
transmitir socialmente al ser humano las experiencias acumuladas de generaciones anteriores, el
lenguaje condiciona nuestro pensamiento y determina nuestra vision del mundo”.

- Recomendacién de 21 de febrero de 1990 aprobada por el Comité de Ministros del Consejo de Eu-
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ropa, num. R (90), constituye la primera regulacion sobre la eliminacion del sexismo en el lenguaje, en
la que subrayan “el papel fundamental que tiene el lenguaje en la formacion de la identidad social
de los individuos y la interaccion que hay entre el lenguaje y las actitudes sociales”, y expresan
que el sexismo que se refleja en el lenguaje utilizado en la mayor parte de los estados miembros
del Consejo de Europa —que hace predominar lo masculino sobre lo femenino— constituye un
estorbo al proceso de instauracion de la igualdad entre mujeres y hombres, porque oculta la
existencia de las mujeres, que son la mitad de la humanidad, y niega la igualdad entre hombre y
mujer”. Advierte, ademas, que el uso de la forma masculina para designar a las personas de ambos
Sexos provoca, en el contexto de la sociedad actual, incertidumbre respecto a las personas, hombres
o0 mujeres, de las que se habla. Y recomienda a los gobiernos de los Estados miembros que fomenten
el uso del lenguaje que refleje el principio de igualdad entre mujeres y hombres y, con tal objeto, que
adopten cualquier medida que consideren Util para hacerlo:

1. Promover la utilizacion, en la medida en que sea posible, de un lenguaje no sexista que tenga en
cuenta la presencia, la situacién y el papel de la mujer en la sociedad, tal como ocurre con el hombre
en la practica lingUistica actual.

2. Hacer que la terminologia empleada en los textos juridicos, la Administracién publica y la educacion
estén en armonia con el principio de igualdad de sexos.

3. Fomentar la utilizacién de un lenguaje libre de sexismo en los medios de comunicacién.
- La Ley Organica 3/2007 en su articulo 14 sobre criterios generales de actuacion de los Poderes

Publicos contiene el mandato de implantar un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su
fomento en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

En el ambito de la Comunidad Auténoma de Euskadi se debe citar:

- La Instruccién del Lehendakari, de 18 de marzo de 1994, para erradicar el uso sexista en lenguaje e
imagenes, dirigida a las instituciones publicas vascas.

-Y la Ley 4/2005 dispone que los poderes publicos vascos deben hacer un uso no sexista de todo
tipo de lenguaje en los documentos y soportes que produzcan directamente o a través de terceras
personas o entidades (articulo 18.4). Asimismo, en diversas disposiciones contiene el mandado de
un uso no sexista del lenguaje en la docencia universitaria y trabajos de investigacion; libros de texto
y materiales didacticos; y en los medios de comunicacion social. Mas especificamente, respecto del
contenido del presente informe, el articulo 42.2, establece que “La Administracion de la Comunidad
Autonoma, a través del Registro de convenios colectivos, ha de velar para que éstos no conten-
gan clausulas contrarias al principio de igualdad de mujeres y hombres, asi como para que hagan
un uso no sexista del lenguaje (...)".
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2.6 Sintesis de la normativa laboral heterénoma

Seguidamente se presenta una sintesis de la normativa laboral heterénoma de aplicacion a las clausulas
agrupadas en las variables objeto de andlisis en el presente trabajo:

IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO

- Naciones Unidas: Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer de 18 de diciembre de 1979 (articulo 4.1).

- Unién Europea: Directiva 76/207/CEE, de 9 de febrero de 1976 (articulo 2.4); Carta comunitaria de
los derechos sociales fundamentales de los trabajadores, de 9 de diciembre de 1989 (articulo 16);
Protocolo sobre Politica Social, Anexo al Tratado de Maastrich (1992) (articulos 2.1 y 6.3); Tratado de
Amsterdam (1997) (articulo 141.4); Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea (2000)
(articulo 23); Directiva 2002/73/CEE, de 23 de septiembre de 2002 (articulo 2.8); Directiva 2006/54/CE,
de 5 de julio de 2006 (articulo 3); y Directiva que refunde y deroga a partir del 15 de agosto de 2009 las
Directivas 75/117/CEE, 76/207/CEE, 86/378/CEE, 96/97/CE, 97/80/CE, 98/52/CE y 2002/73/CE.
- Constitucion Espaiola (1978): articulos 9.2, 10.2 y 14.
- Ley Organica 3/2007: articulos 3, 6, 8 y 11.
- Ley del Estatuto de los Trabajadores (1995): articulo 17.3.
- Ley 4/2005: articulo 5.

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

- Unién Europea: Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea de 25 de marzo de 1957 (articulo 2'y
3); y Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006 (articulo 2).

- Constitucion Espaiola (1978): articulos 9.2, 15, 18, 24, 35.1 y 40.2.

- Ley Organica 3/2007: articulo 7.

- Ley del Estatuto de los Trabajadores (1995): articulos 4.2. ), 50.1. ¢) y 54. 2. g).

- Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (2000): articulos 8.13, 8.13 bis y 40.1 c).
- Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (1995): articulos 14, 15, 16, y 25.

- Ley de Procedimiento Laboral (1995): articulos 96 y 181.
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- Codigo Penal (1995): articulo 184 (acoso sexual) y articulos 147, 169, 172, 173, 197, 205 y 208 (acoso
por razén de sexo).

CONDICIONES DE EMPLEO Y CONDICIONES DE TRABAJO

- Organizacion Internacional del Trabajo: Convenio nim. 100 de 1951 relativo a la igualdad de remu-
neracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor; y
Convenio num. 111 de 1958 relativo a la no discriminacién en materia de empleo y ocupacion.

- Unién Europea: Directiva 75/117/CEE, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion de las
legislaciones de los Estados miembros en la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre
los trabajadores masculinos y femeninos; Directiva 86/378/CEE, de 24 de julio de 1986, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes profesionales
de seguridad social; Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de
un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion; Directiva 2002/73/ CEE, de
23 de septiembre de 2002 (articulo 3); Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006 (Titulo I, articulos
de 4 a16).

- Constitucion Espaiola (1978): articulos 9.2, 14y 35.1.
- Ley Organica 3/2007: articulo 5.
- Ley del Estatuto de los Trabajadores (1995): articulos 4.2. ¢), 16.2, 171, 17.4, 22.4, 24.2, 28 y 38.3.
- Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (2000): articulos 16.2 y 40.1. c).
- Ley de Procedimiento Laboral (1995): articulos 95.3 y 96.
- Cédigo Penal (1995): articulo 312.2.
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

- Naciones Unidas: Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la
mujer de 18 de diciembre de 1979 (Parrafo decimocuarto del Preambulo).

- Organizacion Internacional del Trabajo: Convenio nim. 156 de 1981, relativo a los trabajadores con
responsabilidades familiares; Recomendacion nim. 165 de 1981, sobre los trabajadores con responsa-
bilidades familiares (esta Recomendacién reemplaza la inicial Recomendacion nim. 123 de 1965 sobre
el empleo de las mujeres con responsabilidades familiares); Convenio nim. 183 de 2000, sobre la protec-
cién de la maternidad (este Convenio revisa el anterior nim. 103 de 1952); y Recomendacién nim. 191 de
2000, sobre la proteccion de la maternidad (Recomendacién revisa la anterior nim. 95 de 1952).




- Unién Europea: Directiva “Marco” 89/391/CEE, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo;
Directiva 92/85/CEE, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién de medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz
o en periodo de lactancia; Directiva 96/34/CE, de 3 de junio de 1996, relativa al Acuerdo Marco sobre
el permiso parental (clausulas 2.1 y 3.1); Directiva 2002/73/CEE, de 23 de septiembre de 2002 (articulo
2.7); Resolucion del Consejo de Ministros y Asuntos Sociales, de 29 de junio de 2002, relativa a la
participacion equilibrada de los hombres y mujeres en la actividad profesional y en la vida familiar; y
Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006 (articulo 15y 16).

- Constitucion Espanola (1978): articulos 39.2, 40.2 y 41.

- Ley Organica 3/2007: articulo 44 (derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral).
- Ley del Estatuto de los Trabajadores (1995): articulo 52. d).

- Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (1995): articulo 26.

- Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (2000): articulos 13.1 y 40.2. c).

52

SINTESIS EN BASE A LA NORMATIVA ESPECIFICA SEGUN LOS SIGUIENTES APARTADOS:

- Suspension del contrato por maternidad: Ley del Estatuto de los Trabajadores (1995), articulo 45.1
d)y 48.4; y Ley General de la Seguridad Social (1994), articulo 133 quater.

- Suspension del contrato de la trabajadora victima de violencia de género: Ley del Estatuto de
los Trabajadores (1995), articulos 45.1 n) y 48.6; y Ley General de la Seguridad Social (1994), articulo
20811 ¢e)y1.2.

- Suspension del contrato por paternidad: Ley del Estatuto de los Trabajadores (1995), articulo 45.1
d)y 48.4; y Ley General de la Seguridad Social (1994), articulo 133 decies.

- Suspension del contrato por riesgo durante el embarazo y lactancia natural: Ley del Estatuto de
los Trabajadores (1995), articulos 45.1 d) y 48.5; y Ley General de la Seguridad Social (1994), articulo
135.4 y 135 ter.

- Permisos por nacimiento de hija o hijo: Ley del Estatuto de los Trabajadores (1995), articulo 37.3.

- Permiso por examenes prenatales y preparacion al parto: Ley del Estatuto de los Trabajadores
(1995), articulo 37.3.

- Permiso y reduccion de jornada en caso de nacimiento de hija o hijo prematura o que deba
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permanecer hospitalizado: Ley del Estatuto de los Trabajadores (1995), articulo 37.4 bis.

- Permiso y reduccion de jornada por lactancia: Ley del Estatuto de los Trabajadores (1995), articulo
37.4.

- Reduccidn de jornada por guarda legal de menores y motivos familiares: Ley del Estatuto de los
Trabajadores (1995), articulo 37.5.

- Excedencia para el cuidado de hijos y/o hijas y familiares: Ley del Estatuto de los Trabajadores
(1995), articulo 46.3.

- Reduccidn de jornada de victimas de violencia de género: Ley del Estatuto de los Trabajadores
(1995), articulo 37.7.

Y normativa especifica comun sobre permisos y reducciones de jornada:

- Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (2000), articulo 7.5 y 40.1; Ley del Estatuto de los
Trabajadores (1995), articulo 34.8 y 37.6; y Ley de Procedimiento Laboral (1995), articulo 138 bis.

USO SEXISTA DEL LENGUAJE

- Resolucion 14.1 aprobada por la Conferencia General de la UNESCO, en su 242 reunién, apartado
1) del parrafo 2), 1987.

- Resolucion 109 aprobada por la Conferencia General de la UNESCO, en su 252 reunion, parrafo 3,
1989.

- “Recomendaciones sobre un uso no sexista del lenguaje” publicada por la UNESCO en 1991.

- La Recomendacion de 21 de febrero de 1990 aprobada por el Comité de Ministros del Consejo de
Europa (nim. R 90)

- Ley Organica 3/2007 (articulo 14)

- Instruccion del Lehendakari, de 18 de marzo de 1994, para erradicar el uso sexista en lenguaje e
imagenes.

- Ley 4/2005, articulo 18.4 y articulo 42.2.
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3. Resultados
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El convenio colectivo constituye la aportacion principal del Derecho del Trabajo a las fuentes del dere-
cho. A diferencia de otras ramas del ordenamiento juridico, emerge de la negociacion colectiva y repre-
senta un pacto entre la empresa y la representacion de trabajadoras y trabajadores, cuya finalidad es
lograr consenso sobre la regulacién de cuestiones relacionados con los contratos de trabajo asi como
con derechos y obligaciones en las relaciones laborales. Los acuerdos alcanzados tienen naturaleza de
norma juridica.

Esta herramienta aporta un componente democratizador en la conformacion del derecho, puesto que
la negociacion colectiva permite la participacion directa en su creacién a los y las representantes a
quienes va dirigida la norma. Esta peculiaridad, ademas de no existir en el conjunto del ordenamiento,
dota de potestad a sus agentes para introducir cambios relevantes en materia de relaciones laborales
en el derecho privado. Y, en relacion a la igualdad y no discriminacion por razén de sexo, esta legitimada
para incorporar cuestiones para la promocion de la igualdad real y efectiva en las empresas privadas
asi como para acordar medidas especificas dirigidas a erradicar desigualdades histéricas hacia las
mujeres, tal y como recoge el articulo 85.1 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y el Capitulo Ill del
Titulo IV de la Ley 3/2007.

En el presente Informe Extraordinario se exponen los resultados constatados en el andlisis de los 135
convenios colectivos sectoriales vigentes a 31 de diciembre de 2007 en la Comunidad Auténoma de
Euskadi. La exposicion de los mismos se efectla en base a las variables objeto de estudio expuestos
en el apartado 1: descripcién de los convenios colectivos; igualdad de trato y no discriminacion por ra-
z6n de sexo, incluyendo cuestiones especificas en materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo;
condiciones de empleo y condiciones de trabajo; conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal; y
uso del lenguaje en los convenios colectivos sectoriales.

3.1 Descripcion de los convenios colectivos

Los convenios colectivos sectoriales seleccionados en este trabajo son los 135 publicados en la pagina
web de la Consejeria de Justicia, Empleo y Seguridad Social del Gobierno Vasco y con vigencia a 31 de
diciembre de 2007. La fecha de firma de los mismos oscila entre julio 1981 (Empleados de fincas urba-
nas, n° 62) y octubre 2007 (Pastelerias y confiterias, n° 78, y Comercio en general, n °98).

Figura1, ambitos de los convenios colectivos sectoriales (n=135)

160

140

120

100

80

60

40

14 21
20
.
CAE Territorio Historico  Territorio Historico  Territorio Historico Total

Alava Bizkaia Guipuzkoa



La Igualdad de Género
en los Convenios Colectivos

Informe Extraordinario

En cuanto al ambito de aplicacion, los datos expuestos en la figura 1 constatan que 14 convenios colec-
tivos regulan las relaciones laborales de trabajadoras y trabajadores a nivel de Comunidad Auténoma,
21 se circunscriben al Territorio Histérico de Alava, 56 al de Bizkaia y, finalmente, 44 corresponden a
Gipuzkoa (anexo tabla 1).

Estos 135 convenios colectivos afectan, segun el mapa elaborado por el Consejo de Relaciones Labo-
rales, a una poblacion laboral de 412.080 personas cuyas relaciones laborales se regulan por el derecho
privado, sea en el sector privado (397.774 trabajadores y trabajadoras) sea en el sector publico (14.306
personas que trabajan para la administracién publica en virtud de un contrato laboral; a ellas se refieren
6 de los convenios analizados).

De los 135 convenios objeto de estudio, 13 (9,6%) han sido firmados tras la aprobacion de la Ley 3/2007.
Tanto el ambito como el sector de los mismos son:

- CAE, Colectivo de centros de ensefianza de iniciativa social, n°® 6.

- CAE, Ikastolas, n° 8.

- Alava, Comercio del calzado, n° 16.

- Alava, Hosteleria, n° 24.

- Alava, Servicios sociales de intervencion y asistencia a la infancia, juventud y familia, n°® 32.
- Bizkaia, Artes graficas, manipulados de papel y carton y editoriales, n°® 37.
- Bizkaia, Bingos, n° 41.

- Bizkaia, Pastelerias y confiterias, n° 78.

- Gipuzkoa, Comercio en general, n® 98.

- Gipuzkoa, Comercio textil, n° 100

- Gipuzkoa, Construccion, n° 101.

- Gipuzkoa, Oficinas y despachos, n° 125.

- Gipuzkoa, Peluquerias, institutos capilares y gimnasios, n® 127.

En un primer analisis de las clausulas recogidas en los 135 convenios colectivos sectoriales se cons-
tata que 18 de ellos no incluyen clausula alguna vinculada con el desarrollo de la igualdad de trato de
mujeres y hombres y la no discriminacion por razén de sexo. Por ello, quedan excluidos los siguientes
convenios: n° 18, 20, 22, 31, 32, 42, 47, 54, 55, 62, 63, 73, 80, 84, 94, 86, 118 y 126 del andlisis expuesto
en todos los subapartados, excepto en el correspondiente al uso del lenguaje en los convenios colecti-
vos sectoriales (subapartado 3.5).

Estos 117 convenios colectivos sectoriales recogen un total de 480 clausulas regulando multiples y va-
riadas cuestiones relacionadas con la igualdad de mujeres y hombres y la no discriminacion por razon
de sexo. Lo que representa una media de 4,1 clausulas por cada convenio colectivo sectorial. Como
muestra la figura 2, estas clausulas responden a las tres tipologias establecidas: 264 clausulas (55%)
recogen contenidos que mejoran la regulacion legal; 147 (30,6%) reproducen o recuerda la prevision
legal; y las 69 restantes (14,4%) reproducen o recuerda la prevision legal.
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Figura 2, Tipologia de las clausulas (n=480) recogidas en 117 convenios colectivos sectoriales
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En el anexo de este Informe se incluyen las tablas 5, 5.1,5.2y 5.3;6,6.1,6.2y6.3; 7,71, 7.2y 7.3; y 8,
8.1, 8.2 y 8.3. En ellas se exponen datos relativos a la descripcion y a los resultados de los convenios
colectivos sectoriales segun el ambito de aplicacion de los mismos.

Asi, en las tablas 5, 5.1, 5.2 y 5.3 se recogen las 72 clausulas abordadas en los 14 convenios colectivos
sectoriales de ambito de aplicacion de la Comunidad Auténoma de Euskadi, de las cuales 47 (65,3%)
introducen mejoras a la regulacion vigente; 14 clausulas (19,4%) reproducen o recuerda la prevision
legal; y 11 clausulas (15,3%) contravienen la prevision legal.

A su vez, en las tablas 6, 6.1, 6.2 y 6.3 son 49 las clausulas recogidas en los 21 convenios colectivos
sectoriales de aplicacién en el Territorio Histérico de Alava. De éstas, 32 (65,3%) aportan mejoras a la
regulacion vigente; 12 clausulas (24,5%) reproducen la regulacion vigente; y 5 clausulas (10,2%) son de
naturaleza ilegal.

Asimismo, en las tablas 7, 7.1, 7.2 y 7.3 se exponen las 203 clausulas recogidas en los 56 convenios
colectivos sectoriales del Territorio Histérico de Bizkaia. De las mismas, 89 (43,8%) introducen mejoras
a la regulacion vigente; 86 clausulas (42,4%) transponen en los convenios la regulacién vigente; y 28
clausulas (13,8%) contravienen la normativa.

Finalmente, las tablas 8, 8.1, 8.2 y 8.3 describen la distribucion de las 156 clausulas recogidas en los
44 convenios colectivos sectoriales del Territorio Histérico de Gipuzkoa. De estas clausulas, 96 (61,5%)
tienen como finalidad introducir mejoras a la regulacion vigente; 35 clausulas (22,4%) Unicamente trans-
ponen contenidos ya regulados por la normativa vigente; y 25 clausulas (16%) contravienen lo estable-
cido por la legislacion.
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Una sintesis de los datos recogidos en dichas tablas se expone en la figura 3.

Figura 3, Convenios por ambitos y tipologias (%)
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A continuacion se pasa a describir la distribucién de éstas 480 clausulas en funcion de las materias que
aglutinan cada una de las variables objeto de andlisis. Estos datos estan recogidos en las tablas 2, 3y 4
y anexadas al presente Informe Extraordinario.

3.2 Igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo

En este subapartado, tal y como se expone en la tabla 2 del Anexo, se constata que, del total de 480
clausulas, 74 (15,4%) regulan contenidos relacionados con los conceptos de igualdad de trato y no dis-
criminacion por razén de sexo, y acoso sexual y acoso sexista por razon de sexo en el ambito laboral
de la empresa del sector privado (con la salvedad de los 6 convenios colectivos sectoriales que afectan
a personal al servicio de administraciones publicas). Estas 74 clausulas se encuentran recogidas en 55
convenios colectivos sectoriales. La media de clausulas por convenio es de 1,3.

Se analizan, en este subapartado, tres cuestiones referidas a: clausulas genéricas declarativas o de me-
jora relativas a los conceptos de igualdad de trato y no discriminacién por razén de sexo (30 clausulas);
creacion de comisiones y/o procedimientos especificos para la igualdad de trato y no discriminacion
por razdn de sexo (4 clausulas); regulacion del acoso sexual y acoso por razon de sexo (39 clausulas) y
otras clausulas (1 clausula).

CLAUSULAS GENERICAS DECLARATIVAS O DE MEJORA RELATIVAS A LOS CONCEPTOS DE
IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO

Hay 30 clausulas genéricas vinculadas a estas materias y recogidas en 29 convenios colectivos secto-
riales. La gran mayoria de las mismas son de naturaleza declarativa genérica (22 clausulas, 22 conve-
nios) y solo 8 clausulas, recogidas en igual nimero de convenios, inciden mejorando la normativa
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vigente en materia de igualdad de trato y no discriminacién por razén de sexo.

En relacion a las clausulas de naturaleza declarativa genérica, destacan los convenios colectivos
sectoriales siguientes:

- El convenio de Centros privados de ensefianza reglada de la Comunidad Auténoma Vasca (n°
5), que regula la contratacién reconociendo la aplicacion de las condiciones laborales recogidas
en el convenio a todo el personal que desarrolle su actividad en el ambito del mismo, con inde-
pendencia de la modalidad contractual utilizada, edad o sexo.

- En parecidos términos recoge dicha cuestion el convenio de Conservas y salazones de pesca-
do de Bizkaia (n° 51) cuando explicita el compromiso a erradicar cualquier tipo de discriminacion,
que pueda existir o pudiera darse, en materia de sexo, uso del lenguaje, contratacioén, etc.

- El convenio de la Construccion de Bizkaia (n° 53) establece como principio de igualdad que
ningun trabajador podra ser discriminado en razén de su raza, sexo, religiéon, pertenencia a par-
tido politico u organizacion sindical.

- También el convenio de Artes graficas de Bizkaia (n° 37) incluye una clausula en términos si-
milares (igualdad y no discriminacién en funcion de la ideologia, religion, raza, afiliacién politica
o sindical, antecedentes penales, etc.). No obstante, llama la atencién que entre sus contenidos
no mencione la discriminacion por razén de sexo.

- El convenio de Centros de ensefianza de iniciativa social de la CAE (n° 6) contiene una clausula
declarativa genérica estableciendo que las condiciones del convenio afectan a todo el personal
que desarrolla su actividad en el ambito del mismo con independencia de la modalidad con-
tractual utilizada, edad o sexo. En términos similares regulan dichos contenidos el convenio de
Industria ceramica de Gipuzkoa (n° 108), el de Colectivo de la industria y comercio de la vid,
cervezas y bebidas de Gipuzkoa (n° 117), y el convenio de Hosteleria de Gipuzkoa (n° 106).

- El correspondiente a Artes graficas de Gipuzkoa (n° 93) se limita a acordar que en la empresa
los trabajadores y trabajadoras no seran discriminados por ninguna cuestion.

- Finalmente, el convenio de Cemento de Alava (n° 21) y el de Hormigones y canteras de Bizkaia
(n° 65) incluyen una clausula genérica de no discriminacion por razoén de sexo.

Asimismo, resulta de interés destacar el grupo de convenios colectivos que incluyendo clausulas
declarativas genéricas contienen, también, una regulacion contraria a la legislacion vigente. En
esta situacion se encuentran:

- El convenio de lkastolas de Araba, Gipuzkoa y Bizkaia (n° 8) contiene una clausula de no dis-
criminacién en las condiciones laborales por razén de, entre otras, la modalidad contractual,
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edad y sexo, si bien es restrictiva al establecer el criterio de a igual categoria igual retribucion
cuando la legislacién vigente establece la equivalencia entre retribucion y trabajo de igual valor
(articulo 28 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores: “El empresario esta obligado a pagar
por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirec-
tamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones
de aquella”.

-El convenio de Instalacion y mantenimiento de aire acondicionado y calefaccion (n° 67) recoge
una clausula declarativa de respeto al principio de igualdad de trato en el trabajo a todos los
efectos e incluye también, en contra de la legislacion vigente (articulo 28 ET), una clausula reco-
nociendo “la igualdad salarial a trabajador de igual valor”.

- En similar situacion de vulneracién de la legislacién vigente sobre el principio de “igual salario
por trabajo de igual valor” se constata en las clausulas declarativas genéricas recogidas en el
convenio de Autoescuelas de Bizkaia (n° 38) asi como en el de Intervencion Social de Bizkaia
(n° 68).

- Merece destacar la regulacion contenida en el convenio del sector de panaderias de Bizkaia (n°
77) y en el de Industria y comercio de la alimentacion de Gipuzkoa (n° 115). Ambos incorporan
clausulas declarativas genéricas de fomento de igualdad de oportunidades en la contratacion,
la prohibicién de discriminacion en razén de sexo o edad y diferente retribucion en puestos de
trabajo similares, cuando debieran recoger el principio de “igual retribucion a trabajos de igual
valor”.

Finalmente, se constatan otro tipo de clausulas declarativas genéricas en los siguientes convenios:

- El convenio de Distribuidores de butano de Bizkaia (n° 57), el cual establece que la empresa
respetara lo dispuesto en la legislacién vigente en cuanto a los derechos reconocidos a las mu-
jeres trabajadoras.

- La recogida en el convenio del sector de Limpieza de edificios y locales de Bizkaia (n° 70)
explicitando que los derechos sindicales, incluidos el voto y la posibilidad de ser elegido como
representante de personal y sindical, se ejerceran sin ningun tipo de discriminacion de edad o
sexo.

-Y la clausula recogida en el convenio de Pastelerias y confiterias de Bizkaia (n° 78) que recoge
que seran nulos los actos o pacto por el que se acuerde despedir, sancionar o cesar a un traba-
jador o trabajadora por razén de su raza, sexo, religién, lengua u origen de procedencia.

En relacién a las clausulas genéricas de mejora en materia de igualdad de trato y no discriminacién
por razén de sexo, llama la atencién que Unicamente 8 clausulas, recogidas en igual nimero de
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convenios, incidan con la finalidad de mejorar la normativa vigente en estas materias. Ello eviden-
cia que ambas cuestiones no se encuentran recogidas en 127 convenios colectivos sectoriales, ni
tampoco en las agendas de la negociacién colectiva de los agentes sociales y econémicos.

Entre los convenios colectivos que incluyen clausulas de mejora relativas a los conceptos de igual-
dad de trato y no discriminacién por razén de sexo, son a destacar:

- El convenio de Residencias de personas mayores de Gipuzkoa (n° 129) que contiene una clau-
sula especifica sobre politicas de igualdad en base a tres pilares fundamentales: el de igualdad
de oportunidades; prevencién y procedimiento de actuacion en materia de acoso sexual, y pre-
vencion y procedimiento de actuacién en materia de violencia de género.

- De similares caracteristicas es el convenio para el Personal laboral docente y educativo de-
pendiente del Departamento de Educacién, Universidades e Investigacion del Gobierno Vasco
(n° 12) que, en cumplimiento de las recomendaciones de la UE asi como lo establecido en el
Il plan de Accion Positiva para las Mujeres de la CAV, recoge el compromiso de velar por el
cumplimiento de las normas legales y recomendaciones (Planes de igualdad, acuerdos, etc.) a
fin de erradicar posibles desigualdades de trato y evitar situaciones de discriminacién por razén
de sexo, garantizando la aplicacién de las medidas de accién positiva. Los agentes firmantes
también se comprometen a emitir informes acerca de los problemas y cuestiones relativas a la
discriminacion por razén de sexo y sobre las condiciones de trabajo de las mujeres, etc.

CREACION DE COMISIONES Y/O PROCEDIMIENTOS ESPECIFICOS PARA LA IGUALDAD
DE TRATO Y NO DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO

Llama la atencién que, de 480 clausulas recogidas en 117 convenios colectivos sectoriales, so6lo
en 4 clausulas las partes negociadoras acuerdan compromisos para la creacion de comisiones y/o
procedimientos especificos con la finalidad de garantizar la igualdad de trato y no discriminacién
por razén de sexo en las relaciones laborales del sector privado. Dichas clausulas se encuentran
recogidas en 4 convenios colectivos sectoriales y tienen la finalidad de mejoran la regulacién vi-
gente, y son a destacar los siguientes:

- El convenio de Artes graficas de Bizkaia (n° 37) recoge que, tomando como base la diferente
participacion de trabajadores y trabajadoras en el sector, se considera necesario aplicar medi-
das que posibiliten garantizar una presencia y participacion equilibrada e igualitaria de mujeres
y hombres. Para ello, establece que se propiciara la creacion de Comisiones especificas en las
empresas, con representacion sindical y empresarial, con el fin de implementar planes para la
igualdad de oportunidades para trabajadores y trabajadoras, siempre sobre la base diagnostico
de la situacién, y con el objetivo de concretar las medidas de actuacién en cada ambito espe-
cifico, teniendo en cuenta la realidad de las empresas. Estas medidas se dirigiran, entre otras,
a las politicas de contratacion, promocién, salarios, permisos, jornadas, etc., y se incluiran las
de accioén positiva.
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- El convenio de Intervencién Social de Bizkaia (n° 68) establece que las partes firmantes se
comprometen a trabajar, desde la Comisién Paritaria, la aplicacién de Buenas Practicas sobre
la Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres en las Organizaciones del ambito de la
Intervencién Social en Bizkaia, de acuerdo con los contenidos referidos en el marco de:

e L a Declaracién conjunta adoptada en la Cumbre sobre el Didlogo Social celebrada en Flo-
rencia el 21 de Octubre de 1995, en la que se adoptaron los acuerdos contenidos en el docu-
mento titulado: “Declaracion conjunta relativa a la prevencion de la discriminacion racial y la
xenofobia y fomento de la igualdad de trato en el lugar de trabajo”.

e | as observaciones, proposiciones y criterios generales de aplicacion que refleja la directiva
2002/73/CE, aprobada por el Parlamento y la Comision Europea, por la que se modifica la
Directiva 76/207/CEE.

- El convenio de Limpieza de edificios y locales (n° 119).

- Finalmente, el convenio de Residencias de personas mayores de Gipuzkoa (n° 129), que acuer-
da la creacion de un Comité de Igualdad de Oportunidades laborales entre hombres y muje-
res, con participacion de la representacion sindical y empresarial en cada empresa adscrita al
presente convenio. Dicha estructura se encargara de realizar un diagnoéstico de situaciéon que
servira de base para un plan de actuacién, recabando la ayuda técnica necesaria. Asimismo,
impulsara una campana de sensibilizacion respecto al principio de igualdad de oportunidades,
poner los instrumentos para impulsar actitudes de respeto entre las personas, entre otros, la uti-
lizacion de lenguaje no sexista y el tratamiento adecuado de los soportes graficos, incrementar
la presencia de la mujer en puestos de responsabilidad, asi como fijar criterios en materia de
formacién y promocion.

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

De las 39 clausulas relativas a estas materias recogidas en 38 convenios colectivos sectoriales, la
gran mayoria recogen regulaciones de mejora (32 clausulas). Sin embargo, también es preocupan-
te que existan 6 clausulas de naturaleza ilegal o que vulneran la legislacién vigente en materia de
acoso sexual y acoso por razén de sexo en el ambito laboral del sector privado. Finalmente, hay
una clausula de naturaleza declarativa genérica.

La gran mayoria de los convenios colectivos que recogen clausulas que mejoran contenidos re-
lacionados con el acoso sexual (32 convenios) son aquellos que incluyen la regulacion del acoso
sexual desde la perspectiva de la falta disciplinaria. No obstante, llama poderosamente la atencion
que solo el 23,7% (32 convenios) del total de convenios colectivos sectoriales regule el acoso
sexual como falta disciplinaria (135 convenios).

Los 6 convenios que regulan expresamente el acoso sexual como falta muy grave son:
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- El convenio de Empresas de colectividades en comedores escolares dependientes del Gobier-
no Vasco (n° 3).

- El convenio Empresas adjudicatarias del servicio de acompafamiento de transporte escolar y
cuidadores de patio dependientes del Departamento de Educacion, Universidades e Investiga-
cién del Gobierno Vasco (n° 14).

- El convenio de Torrefactores de café de Bizkaia (n° 88),

- El convenio de Limpieza de edificios y locales de Gipuzkoa (n° 119).

- El convenio de Farmacia de Gipuzkoa (n°® 124).

- Y el convenio de Peluquerias, institutos capilares y gimnasios de Gipuzkoa (n° 127).

Todos ellos regulan el acoso sexual como falta muy grave. Ademas, los dos primeros (n° 3 y 14)
establecen como circunstancia agravante que la persona se valga de su posicion jerarquica.

Con matices diferenciadores pero en la misma linea de regulacién de falta muy grave se encuen-
tran los siguientes convenios colectivos:

- El convenio del Comercio del metal de Bizkaia (n° 46) contempla la ofensa verbal o fisica de
caracter sexual como falta muy grave y como agravante que dicha conducta se lleve a cabo
prevaliéndose de una posicion jerarquica.

- En similares términos regulan los convenios colectivos del Comercio de alimentacion de Alava
y Bizkaia (n° 15 y 44); los convenios del Comercio textil de Alava y Bizkaia (n° 19 y 49); los con-
venios del sector Siderometallrgico de Alava, Bizkaia y Gipuzkoa (n° 33, 85 y 113); el convenio
de Mayoristas de pescado de Merca Bilbao (n° 81); y el de Mayoristas de pescado y marisco de
Gipuzkoa (n° 123).

En referencia a los dos ultimos convenios colectivos (n° 81 y 123), es relevante afadir que recogen,
ademas, matizaciones importantes en materia reguladora del acoso sexual. Asi, explicitan que en
el caso de ser ejercidos desde posiciones de superioridad jerarquica y aquellos que se ejerzan
sobre las personas con contrato no indefinido, se consideraran, ademas de falta muy grave, como
abuso de autoridad sancionable con la inhabilitacidon para el ejercicio de funciones de mando o
cargo de responsabilidad de las personas que los hayan efectuado. En similares términos se en-
cuentra redactada la clausula recogida en:

- El convenio de Autoescuelas de Bizkaia (n° 38), el cual recoge que seran de maxima gravedad
aquéllas faltas que sean ejercidas desde posiciones de mando o jerarquia, las realizadas hacia
personas con contrato no indefinido, o las represalias contra las personas que hayan interpues-
to denuncia previamente.
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- El convenio de la Autoridad portuaria de Bilbao (n°® 39) contempla como falta muy grave las
graves ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual ejercidas sobre cualquier trabajador de
la empresa.

- De similares caracteristicas es la regulacién del convenio de Tintorerias y lavanderias de Bizkaia
(n° 87) y la de Industria de panaderia de Gipuzkoa (n° 110).

Los convenios colectivos sectoriales que consideran el acoso sexual como falta muy grave pero
no incluyen tipificacién alguna sobre circunstancias agravantes son:

- El convenio del Consorcio de Haurreskolak (n° 7).

- El convenio de empresas de Exhibicion cinematogréfica de Alava (n° 23).

- 'Y el convenio de la Industria y comercio de la vid, cervezas y bebidas de Gipuzkoa (n° 117).
Los 7 convenios colectivos sectoriales que carecen de regulacién en materia de acoso sexual,
ejercida por parte de una persona prevaliéndose de su situacién de superioridad jerarquica, como
falta y la correspondiente sancién son los siguientes:

- El convenio de Comercio en general de Gipuzkoa (n° 98).

- El convenio de Comercio del metal de Gipuzkoa (n° 99).

- El convenio de Comercio textil de Gipuzkoa (n° 100).

- El convenio de Hosteleria de Gipuzkoa (n° 106).

- El convenio de la Industria y comercio de alimentacion de Gipuzkoa (n° 115).

- El convenio de Comercio e industrias de confiterias de Gipuzkoa (n° 116).

- El convenio de Oficinas y despachos de Gipuzkoa (n° 125).

De estos 7 convenios colectivos sectoriales los contenidos de 3 de ellos son reprobables (n° 100,
106 y 125) porque que han sido firmados tras la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, y no
recogen que “el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como faltas laborales”.

Con la aprobacion de la Ley Organica 3/2007 la Ley del Estatuto de los Trabajadores introduce
como incumplimientos contractuales, en su articulo 54, “el acoso sexual o por razén de sexo

al empresario o a las personas que trabajan en la empresa”. No obstante, si bien en algunos
convenios se prevé el acoso sexual como falta laboral, en ninguno de los convenios colectivos
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sectoriales se contempla el acoso por razén de sexo como incumplimiento contractual, a pesar
de que algunos de los convenios han sido suscritos tras la entrada en vigor de dicha Ley Orga-
nica.

Finalmente, entre los convenios colectivos sectoriales especialmente resefables en cuanto a
su regulacion con clausulas que mejoran la regulacién existente en materia de acoso sexual, se
encuentran los siguientes:

- El convenio del Consorcio de Haurreskolak de la CAE (n° 7) regula la prevencién y procedi-
miento o protocolo de actuacién ante el acoso sexual rechazando, expresamente, conductas
de acoso sexual y haciendo suya la Recomendacién Europea 92/131 de 27 de noviembre de
1991 en cuanto a su definicién. Aunque atribuye a la Comision paritaria la potestad para la
concrecion de los criterios con los que se elaborara y divulgara el procedimiento o protocolo
de actuacion ante una situacion de acoso sexual.

- El convenio de Instalacion de aire acondicionado y calefaccion de Bizkaia (n° 67) incorpora
una regulacién en la que se incluye la definicion del acoso sexual asi como un protocolo es-
pecifico y cuestiones relacionadas con la prevencién (articulo 38.2: “se entiende por acoso
sexual toda aquella conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos,
desarrolladas en el ambito laboral, que se dirija a otra personal con intencion de conseguir
una respuesta de naturaleza sexual no deseada por la victima. El caracter laboral se presume
al producirse en el ambito de la organizacion de la empresa, asi como cuando la conducta
se pone en relacion con las condiciones de empleo, formacion o promocion en el trabajo. La
accion ejercida por el acosador ha de ser indeseada y rechazada por quien la sufre. Ha de
haber ausencia de reciprocidad por parte de quien recibe la accion. Estos comportamientos
deterioran el entorno de trabajo y afectan negativamente a la calidad del empleo, condiciones
laborales y desarrollo profesional de la victima de acoso”).

- En similares términos regulan esta materia el convenio de Artes gréaficas de Bizkaia (n°® 37) y
el de Residencias de personas mayores de Gipuzkoa (n° 129).

- Finalmente, el convenio de Limpieza de edificios y locales de Gipuzkoa (n° 119) establece que
se creara una comision de igualdad en materia de acoso sexual.

Entre los 6 convenios colectivos sectoriales que incorporan clausulas que contravienen la regu-
lacion vigente son a destacar los siguientes:

- El convenio de la Industria del mueble y auxiliares de Gipuzkoa (n° 111).
- El convenio de la Industria de la madera de Alava (n° 25).

- El convenio de la Industria de Gipuzkoa (n° 109).
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Estos convenios contienen una regulacion ilegal al establecer como falta muy grave el que el
personal tenga una “condena por sentencia firme por delitos de robo, hurto, violacidon o abusos
sexuales, asi como cualesquiera otros delitos que pudieran implicar desconfianza de la empresa
respecto a su autor, aun cuando éstos hayan sido cometidos fuera de la empresa”.

- El convenio de Peluquerias y salones de belleza de Alava (n° 30) establece que seran falta la-
boral las conductas constitutivas de acoso sexual y/o moral tipificadas como delito en el vigente
Codigo Penal, definiendo el acoso sexual aquellas conductas, proposiciones o requerimientos
de naturaleza sexual que tengan lugar en el ambito de organizacion y direccion de la empresa
respecto de las que el sujeto sepa o esté en condiciones de saber, que resulten indeseables,
irrazonables y ofensivas para quien las padece, cuya respuesta ante las mismas puede determi-
nar una decisién que afecte a su empleo o a sus condiciones de trabajo.

- Finalmente, el convenio de la Construccion de Bizkaia (n° 53), si bien no prevé el acoso sexual
como falta laboral, establece que constituye falta laboral la ocultacién de cualquier hecho o falta
que el trabajador hubiese presenciado y que podra causar perjuicio grave de cualquier indole
para la empresa, para sus compafieros de trabajo o para terceros, regulacién en la que se inclui-
rian los casos en los que el personal teniendo conocimiento de casos de acoso sexual o acoso
por razén de sexo no los denuncian.

A modo de sintesis sobre las clausulas en materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo hay
dos constataciones resefables: el escaso numero de convenios colectivos sectoriales incorpo-
rando clausulas reguladoras del acoso sexual y el acoso por razén de sexo, 38 convenios de los
135 analizados, esto es, el 28,1%; y la falta de transposicion de la legislacion vigente en materia de
acoso sexual, y en especial del acoso por razén de sexo que no se encuentra incluida en ninguno
de los convenios colectivos analizados, a pesar de que algunos de ellos han sido suscritos tras la
entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007.

3.3 Condiciones de empleo y condiciones de trabajo

En este subapartado, tal y como se expone en la tabla 3 del Anexo, se constata que del total
de 480 clausulas, 79 (16,4%) regulan contenidos relacionados con las condiciones de empleo y
condiciones de trabajo. Estas 79 clausulas se encuentran recogidas en 56 convenios colectivos
sectoriales. La media de clausulas por convenio es de 1,4.

En este tercer subapartado se analizan 79 clausulas referidas a: seleccion de personal (7 clausu-
las); retribucion, clasificacién profesional/valoracion de puestos de trabajo (15 clausulas); jornada
y horario laboral (3 clausulas); vacaciones (24 clausulas); salud laboral, reconocimientos médicos
(16 clausulas); salud laboral, ropa de trabajo (8 clausulas); y otras clausulas (6).
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SELECCION DE PERSONAL

Hay 7 clausulas, incluidas en igual numero de convenios colectivos sectoriales, que regulan cues-
tiones relacionadas con la selecciéon de personal. Se trata de los siguientes convenios:

- El convenio de Almacén de licores y vinos de Bizkaia (n° 69) que reconoce el derecho al acceso
de la mujer a todas las categorias y profesiones.

- El convenio de Artes graficas de Gipuzkoa (n° 93) y de Bizkaia (num. 37).
- El convenio de Fabricacion de pasta, papel y carton de Gipuzkoa (n° 104).
- Y el convenio de la Industria de bebidas refrescantes de Gipuzkoa (n° 107).

Los 4 ultimos convenios citados establecen, en relacién a la seleccidn de personal, que se respe-
tara “el principio de igualdad de acceso, siempre que se reuna la titulacion y condiciones exigidas,
en todos los puestos de trabajo, sin discriminacion por razon de sexo y edad, manifestandose que
cuando se produzca una convocatoria para cubrir un puesto de trabajo se hara abstraccion total
de la condicidn de sexo, atendiendo solamente a la capacidad profesional exigida”.

Siendo los dos siguientes mas destacables, por favorables:

- El convenio de la Industria de la ceramica de Gipuzkoa (n° 108) que establece que el Comité de
Empresa y la Seccién Sindical, en su caso, seran informados de los criterios de seleccion, para
garantizar que no exista discriminacion.

-'Y el convenio del sector de Ayuda a domicilio de Bizkaia (n°® 40) por recoger una clausula sobre
ingreso y nuevas contrataciones en la que se prioriza la contratacion del personal de las bolsas
de trabajo y, de no haber personal disponible en la bolsa, se prevé que la contratacién se efec-
tuara dentro de la legalidad vigente atendiendo al principio de igualdad y no discriminacion.

Finalmente, se constata una regulacion desfavorable en esta materia en la clausula del:
- Convenio del personal de Servicios auxiliares del departamento de Interior (n° 13). Dicha clau-
sula puede no garantizar la igualdad de trato al permitir que la provision de los puestos de tra-

bajo se realice, ademas de a través de los sistemas de concurso de méritos, mediante la libre
designacion.

RETRIBUCION: CLASIFICACION PROFESIONAL/VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Se constatan 15 clausulas, recogidas en igual nimero de convenios colectivos sectoriales, que
tienen por finalidad regular cuestiones relacionadas con la clasificacién profesional y/o valora-



La Igualdad de Género
en los Convenios Colectivos

Informe Extraordinario

cién de puestos de trabajo. Preocupa que de estas 15 clausulas, 11 sean de naturaleza ilegal, 3
correspondan a clausulas declarativas y sélo 1 clausula mejore la regulacién vigente. Este ultimo
convenio es:

- El convenio de Transporte de mercancias por carretera de Bizkaia (n° 90) mejora la regulacion
legal al establecer el derecho al percibo de la gratificacion especial con motivo de la festividad
de S. Cristobal (10 de julio) al personal dado de alta, independientemente de la situacion laboral
en la que se encuentren (bajas, vacaciones, maternidad, etc.).

Los 11 convenios colectivos sectoriales que recogen clausulas que contravienen la regulacién
legal vigente (de cuya aplicacion pudieran derivarse la brecha salarial entre hombres y mujeres)
son:

- El convenio de la Industria siderometaltrgica de Gipuzkoa (n° 113), si bien recoge una clausula
reconociendo la igualdad entre mujeres y hombres, la regulacion es ilegal al establecer la equi-
valencia de igual salario a igual trabajo cuando la legislacién vigente (articulo 28 ET) establece
“igual salario por trabajo de igual valor”.

- Por su parte, el convenio del sector de la Industria de Alava (n° 33), en la clausula declarativa
sobre promocion del empleo de las mujeres, reconoce igual salario a igual trabajo, infringiendo
el contenido del articulo 28 del ET en su doble vertiente, al limitar la retribucién al salario, y el
trabajo de igual valor a igual trabajo.

- El convenio de Consignatarios de buques de Bizkaia (n° 52) establece, como principio regula-
dor de las relaciones entre la empresa y sus empleadas y empleados, que a igual trabajo debe
corresponder igual retribucion, respetando siempre los derechos que implique la antigliedad.
Es evidente que se trata de una regulaciéon convencional restrictiva porque va en contra de la
legislacién vigente que regula “igual retribucién a trabajos de igual valor™.

En similares términos se encuentran los 8 convenios colectivos sectoriales restantes por contener
clausulas ilegales en lo referente a “igual salario por trabajo de igual valor” (n° 8, 16, 38, 68, 69, 77,
78y 108).

JORNADA Y HORARIO LABORAL
Soélo hay 3 clausulas que regulan la jornada y el horario de trabajo, en igual niumero de convenios
colectivos sectoriales, desde el principio de la igualdad de trato de mujeres y hombres. Estas

clausulas introducen mejoras a la regulacién legal vigente y los convenios son:

- El convenio de Artes gréaficas de Bizkaia (n° 37) prohibe a las personas menores de 18 afios y
a las mujeres embarazadas prorrogar la jornada de trabajo.
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- El convenio de Tintorerias y lavanderias de Bizkaia (n° 87) regula un derecho especifico de las
mujeres al establecer que no se computaran como pérdidas de trabajo las relativas a los proble-
mas de la maternidad. En consecuencia, no se consideraran faltas de asistencia injustificadas
las relacionadas con los problemas derivados de la maternidad. No obstante, la redaccién de-
biera cuidarse mas para evitar la relaciéon entre embarazo o maternidad y problemas laborales.

-'Y el convenio de Residencias de personas mayores de Gipuzkoa (n° 129) establece medidas
de accion positiva en materia de ordenacién del tiempo de trabajo, en favor de las victimas de
violencia de género.

VACACIONES

La regulacién de cuestiones relacionadas con las vacaciones tiene presencia en 22 convenios
colectivos sectoriales a través de 24 clausulas, de las cuales 19 son clausulas que introducen me-
joras a la regulacién legal vigente, los contenidos de 3 transponen al convenio lo regulado por Ley
y hay 2 clausulas que contravienen lo regulado por la normativa en materia de vacaciones.

Entre los convenios colectivos sectoriales que contienen clausulas de mejora se encuentran:

- El convenio del Personal laboral docente y educativo del Departamento de Educacion, Uni-
versidades e Investigacion del Gobierno Vasco (n° 12) reconoce el derecho a disfrutar de los
dias de vacaciones cuando mediaran circunstancias de maternidad, enfermedad o accidente,
disfrutandose las mismas en las fechas acordadas entre el interesado o la interesada y la Dele-
gacion Territorial, pudiendo ser acumulados por la trabajadora a la licencia por embarazo, alum-
bramiento y lactancia, aun habiendo expirado ya el afio natural a que tal periodo corresponda.
Dicha clausula constituye una mejora con respecto a la regulacion legal existente a la fecha de
la firma del convenio (12/2004) y que posteriormente la Ley Orgéanica 3/2007 reconoce.

- En similares términos se expresan los restantes convenios colectivos que mejoran la regula-
cién legal, como el convenio colectivo de la Autoridad portuaria de Bilbao (n° 39), que establece
que el periodo de disfrute de las vacaciones podra ser acumulado por la trabajadora a la licencia
de parto.

- Otra de las mejoras se constata en la contenida en el convenio de Mayoristas de pescados y
mariscos (n° 123), que reconoce el derecho al disfrute de vacaciones cuando coincida con la
licencia por maternidad, pero debiéndose disfrutar en todo caso siempre dentro del afio natu-
ral. Dicha clausula constituye una clausula de mejora a la fecha de la firma de este convenio
(12/2003), si bien es regulada y mejorada por la Ley Organica 3/2007.

Las 2 clausulas que contravienen la regulacion vigente en materia de vacaciones se recogen en los
convenios colectivos sectoriales siguientes:
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- El convenio de Peluquerias, institutos capilares y gimnasios de Gipuzkoa (n° 127), suscrito
(07/2007) tras la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, contiene una regulacion convencional
contraria a lo dispuesto en el articulo 38 de la Ley Estatuto de los Trabajadores. Esto es, esta-
blece que las 16 semanas de descanso por maternidad no podran ser absorbidas en todo o en
parte por las vacaciones, disfrutdndose éstas dentro del afio que corresponda.

- Y el convenio de Artes graficas de Bizkaia (n° 37) que, a pesar de haber sido suscrito en mayo
de 2007, vulnera la legislacion vigente al establecer que las vacaciones anuales cuando coinci-
dan con el descanso por maternidad deberan disfrutarse dentro del afio natural.

SALUD LABORAL: RECONOCIMIENTOS MEDICOS

Se constatan 16 clausulas recogidos en 15 convenios colectivos sectoriales que regulan aspectos
relacionados con los reconocimientos médicos. De las cuales casi la totalidad (15 clausulas) me-
joran la regulacion legal, sélo 1 clausula contraviene dicha regulacién.

Especial menciéon merece el convenio del Consorcio Haurreskolak (n° 7) que contiene una dis-
posicién sobre salud laboral atendiendo a las necesidades especificas de las trabajadoras, pero
también contiene una clausula ilegal contraria al articulo 22 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, al regularse la posibilidad de realizar revisiones médicas una vez cada dos afos.

Los 14 convenios colectivos sectoriales restantes contienen una regulacion de mejora en materia
de reconocimientos médicos, entre ellos son resefables los siguientes:

- El convenio de la Autoridad portuaria de Bilbao (n° 39) establece que al margen de la activi-
dad preventiva encuadrada en la vigilancia de la salud especifica, el Servicio de Prevencion
desarrollara otros programas preventivos, tales como prevencién de la cardiopatia isquémica,
dislipemias, hipertensién arterial, diabetes, cancer de mama, o cancer ginecoldgico, de caracter
voluntario.

Los siguientes 4 convenios colectivos sectoriales recogen en sus clausulas el reconocimiento del
derecho de las mujeres a revision ginecoldégica:

- El convenio del Comercio del textil de Alava (n° 19).
- El convenio de Comercio en general de Gipuzkoa (n° 98).
- El convenio de Industria y comercio de vid, cervezas y bebidas de Gipuzkoa (n° 117).

- 'Y el convenio de Oficinas y despachos de Gipuzkoa (n° 125).
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A su vez, hay 3 convenios colectivos sectoriales que en sus clausulas establecen la incorporacién
necesaria de las revisiones ginecologicas de las mujeres. Estos convenios son:

- El convenio del Comercio textil de Gipuzkoa (n° 100).
- El convenio de la Industria y comercio de alimentacion de Gipuzkoa (n° 115).
- 'Y el convenio del Comercio e industrias de confiterias de Gipuzkoa (n° 116).

Un convenio colectivo sectorial que circunscribe las revisiones ginecoldgicas sélo para las muje-
res embarazadas es:

- El convenio de Panaderias de Bizkaia (n° 77).

Finalmente, hay un convenio colectivo sectorial a destacar por su regulacion favorable en materia
de controles médicos, y es:

- El convenio de Tintorerias y lavanderias de Bizkaia (n° 87) recoge que el control médico en la
empresa es extensible a problemas especificos de las mujeres. Dicha clausula es abierta y en-
globaria otros campos de la prevencion y proteccion.

SALUD LABORAL: ROPA DE TRABAJO

Hay 8 clausulas recogidas en igual numero de convenios colectivos sectoriales que contienen
clausulas ilegales. Estas clausulas contravienen la regulacion vigente por establecer una distincion
en las ropas y prendas de trabajo para mujeres y hombres, poniendo de manifiesto la segregacion
profesional por razén de sexo (con la STC 84/2006 referida a las prendas de personal de trabajo
del AVE, se perdié una interesante oportunidad de argumentacion jurisprudencial al respecto).
Entre estos convenios se encuentran:

- El convenio de Empresas concesionarias del servicio de limpieza de centros educativos de-
pendientes del Departamento de Educacion, Universidades e Investigacion del Gobierno Vasco
(n® 2). Este convenio distingue la ropa de trabajo para hombres y mujeres: dos batas y dos de-
lantales para las mujeres, que podran sustituir por casaca y pantalén -no por buzo-; y dos buzos
y dos delantales para los hombres.

- El convenio de Empresas concesionarias del servicio de limpieza de Osakidetza (n° 4) preveé la
entrega de pantalén, calzado y chaqueta para ambos sexos, sin embargo, para las mujeres se
les facilita casacas y a los hombres camisas.

-'Y el convenio de Limpieza de edificios y locales de Bizkaia (n° 70) prevé que a partir del 1 de
enero de 2005 las trabajadoras pueden optar, previa solicitud, por cambiar batas por un conjun-
to de casaca-pantalén.
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OTRAS CLAUSULAS EN MATERIA DE CONDICIONES DE EMPLEO Y CONDICIONES DE
TRABAJO

Se constatan 6 clausulas en igual nimero de convenios colectivos que recogen cuestiones re-
lacionadas con las condiciones de empleo y condiciones de trabajo. De las cuales 2 son de na-
turaleza declarativa, otras 2 introducen mejoras a la regulacién y las 2 restantes contravienen la
legislacién vigente.

Las 2 clausulas que regulan contenidos que contravienen la legislacién vigente son las incorpora-
das en los convenios colectivos siguientes:

- El convenio de Conservas y salazones de Bizkaia (n° 51) establece los limites para el transpor-
te, braceo o acarreo en 20 Kg. para el personal femenino y en 35 Kg. para el personal masculino,
en contra de lo establecido en la legislacion de Prevencion de Riesgos Laborales y en los arti-
culos 4y 17 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

-'Y el convenio de Transporte de viajeros por carretera de Bizkaia (n°® 91) contiene una clausula
declarativa que expresamente reconoce que en materia de seguridad y salud laboral respecto
a la proteccion de la maternidad, se aplicara lo recogido en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de
8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, modificado posteriormente por la Ley
39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

Uno de los convenios colectivos sectoriales que incluye mejoras a la regulacion vigente es:

- El convenio de Servicios auxiliares del Departamento de Interior del Gobierno Vasco (n° 13)
explicita que, en caso de coincidir la incapacidad temporal y la maternidad durante los turnos de
Semana Santa y Navidad, reconoce el derecho a disfrutar de esos dias en otras fechas.

3.4 Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

En este subapartado, tal y como se expone en la tabla 4 del Anexo, se constata que del total de
480 clausulas, 327 (68,1%) recogen materias relacionadas con la maternidad y con la conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal. Estas 327 clausulas se encuentran recogidas en 114 conve-
nios colectivos sectoriales. La media de clausulas por convenio es de 2,9.

Los contenidos de las 327 clausulas agrupadas en este tercer subapartado analizan cuestiones
referidas a: maternidad (48 clausulas); paternidad (3 clausulas); embarazo y lactancia (43 clausu-
las); riesgos en el embarazo y lactancia (11 clausulas); permisos por examenes prenatales y por
nacimiento de hija o hijo (122 clausulas); permisos/reduccion de jornada por hospitalizacion de
hija o hijo prematuro y lactancia (54 clausulas); excedencia por cuidado de familiar (22 clausulas);
reduccién de jornada por cuidado de familiar (6 clausulas); no computar como absentismo au-
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sencias relacionadas con la maternidad y la violencia de género (4 clausulas); otras clausulas (14
clausulas).

MATERNIDAD BIOLOGICA, SUSPENSION DE CONTRATO POR MATERNIDAD

A través de 24 clausulas, 22 convenios colectivos sectoriales recogen cuestiones relacionadas
con la suspension legal del contrato laboral motivado por la maternidad. De la cuales, 11 son de
naturaleza declarativa (trascriben la regulacion vigente), 8 clausulas mejoran la regulacion legal
vigente y 5 clausulas contravienen la regulacion legal.

Los 8 convenios colectivos sectoriales que recogen las 8 clausulas de mejora sobre la regulacién
legal del descanso por maternidad, lo hacen ampliando el periodo de descanso por maternidad, el
derecho de disfrute de las vacaciones aun expirado el afo natural (derecho incorporado a la legis-
lacion laboral por la Ley Organica 3/2007) y medidas para incentivar a los padres a ejercitar este
derecho. No obstante, ni el nimero de convenios que recogen estas clausulas ni sus contenidos
son suficientes.

Por un lado, 4 convenios colectivos sectoriales de ambito de Comunidad Auténoma disponen la
misma regulacion referente al reconocimiento a los padres varones del derecho a disfrutar 2 sema-
nas adicionales cuando, al menos, hayan hecho uso de cuatro semanas del descanso por materni-
dad. Es precisamente esta ultima medida la que efectivamente promueve y pretende conseguir la
corresponsabilidad, esto es, el efectivo reparto de las responsabilidades familiares entre hombres
y mujeres, cambiando roles estereotipados atribuidos a uno y otro sexo. Estos convenios son:

- El convenio del Consorcio Haurreskolak de Alava, Bizkaia y Gipuzkoa (n° 7).
- El convenio del Personal laboral al servicio de la administracion publica de la CAE (n° 9).

- El convenio del Personal laboral dependiente del Departamento de Educacién, Universidades
e Investigacién del Gobierno Vasco (n°® 11).

- El convenio del Personal laboral dependiente-educativo del Departamento de Educacién, Uni-
versidades e Investigacion del Gobierno Vasco (n° 12).

Los 4 convenios colectivos restantes que recogen clausulas de mejora sobre la regulacién legal
del descanso por maternidad, ampliando el periodo de descanso por maternidad/paternidad y el

derecho de disfrute de las vacaciones aun expirado el afio natural, son:

- El convenio del Personal laboral de religion dependiente del Departamento de Educacion, Uni-
versidades e Investigacion del Gobierno Vasco (n° 10).

- El convenio de Ambulancias de Alava (n° 36).
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- El convenio de Intervencion social de Bizkaia (n° 68).
- 'Y el convenio del sector Transporte de ambulancia de enfermos y accidentados (n° 133).

En relacion a los convenios colectivos sectoriales que recogen las 5 clausulas ilegales, entre los
mismos se encuentran:

- El convenio de Ayuda a domicilio de Bizkaia (n° 40) limita a 18 semanas el descanso por mater-
nidad en el supuesto de parto multiple. Sin embargo, el articulo 48 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores prevé una ampliacion de 2 semanas mas por cada hija o hijo adicional a partir del
segundo en caso de parto multiple.

- El convenio de Autoescuelas de Bizkaia (n° 38) reduce de 2 a 1 las semanas adicionales a partir
del segundo hijo o hija en caso de parto multiple.

- El convenio de la Autoridad portuaria de Bilbao (n° 39) establece que en el caso de que el padre
y la madre trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de permiso por maternidad, podra optar por
que el padre disfrute de hasta 4 semanas de permiso, siempre que sean ininterrumpidas y al
final del citado periodo. La regulaciéon convencional no puede introducir variables en el derecho
irrenunciable de la madre a organizar el tiempo de la suspension por maternidad (el ET sefala
que: la madre, en caso de que ambos trabajen, al iniciarse el permiso por maternidad podra op-
tar porque el padre disfrute de una parte determinada e ininterrumpida de ese permiso pudiendo
disfrutar de forma simultanea o consecutiva, reservandose siempre a la madre seis semanas
inmediatas al parto). Por tanto esta clausula se veria afectada por la norma de la nulidad parcial
que proclama el articulo 9 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

MATERNIDAD BIOLOGICA, PRESTACION ECONOMICA DE LA SEGURIDAD SOCIAL

Son las 24 clausulas recogidas en 23 convenios colectivos sectoriales que incorporan cuestiones
relacionadas con la prestacién econdémica de la Seguridad Social en materia de maternidad biol6-
gica. Casi la totalidad de las mismas (22 clausulas) recogen contenidos que mejoran la regulacion
legal vigente y las 2 restantes son de naturaleza declarativa. No obstante, las mejoras recogidas a
tenor de esta materia no varian entre unos y otros convenios colectivos sectoriales, dado que sus
clausulas se limitan a garantizar la retribucion, el salario real o la retribucion salarial. A modo de
ejemplo se exponen los siguientes:

- El convenio del Colectivo de centros de iniciativa social de la CAE (n° 6) establece que el trabajador
o trabajadora en situacion de licencia por paternidad o maternidad recibira el complemento necesario
hasta completar el 100% de su retribucién salarial total. Seria més adecuado garantizara la retribucién
total, sin hacer referencia a la retribucion salarial o extrasalarial.

- El convenio de la Industria de bebidas refrescantes de Gipuzkoa (n°® 107) completa hasta el
100% de las tablas del Convenio.
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Finalmente, si bien no ha sido objeto del presente estudio, se ha constatado que en la negociacién
colectiva son numerosas las mejoras (0 complementos) recogidas con respecto a las prestaciones
de la Seguridad Social. Principalmente en materia de incapacidad temporal derivada de enfer-
medad o accidente, tengan o no origen laboral. Sin embargo, esta sensibilidad y/o voluntad de la
negociacion colectiva no se constata en las mejoras en las prestaciones de maternidad y riesgo
durante el embarazo, ni en el nimero de convenios colectivos que mejoran la prestacion por riesgo
durante el embarazo.

PATERNIDAD: SUSPENSION DEL CONTRATO POR PATERNIDAD

Aun teniendo en cuenta que la aprobacion legislativa en esta materia es reciente, no se puede
olvidar que los siguientes 13 convenios colectivos sectoriales han sido firmados tras la aprobacion
de la Ley 3/2007, como queda sefialado al inicio del apartado 3.1.

Por ello, es preocupante que solo las clausulas de 2 convenios colectivos sectoriales de ambi-
to de la Comunidad Auténoma de Euskadi, vigentes en diciembre de 2007, recojan contenidos
relacionados con la suspensién del contrato por paternidad. Estos datos son verdaderamente
preocupantes, no garantizan avanzar en la implicacién real y efectiva de los padres varones en las
tareas de cuidado.

Ademas, se debe sefalar que, de estas 2 clausulas recogidas, una es de naturaleza declarativa y
la otra contraviene le legislacion vigente, y son:

- El convenio del colectivo de Centros de ensefianza de iniciativa social (n° 6) prevé la prestacion
por paternidad reconociendo este derecho en los mismos términos regulados en la legislacion
vigente.

- El convenio del colectivo de Ikastolas de Araba, Bizkaia y Gipuzkoa (n° 8) fija la suspension del
contrato durante los 13 dias ininterrumpidos en el periodo comprendido desde la finalizacién de
la licencia de permiso por nacimiento de hijo o hija hasta la finalizacién de la licencia maternal.
Sin tener en cuenta que la legislacién vigente también prevé su disfrute inmediatamente des-
pués de la finalizacion del descanso por maternidad (articulo 48 bis de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores).

PATERNIDAD: PRESTACION ECONOMICA DE LA SEGURIDAD SOCIAL

Solo un convenio colectivo sectorial recoge una clausula que mejora la regulacién legal introduci-
da por la Ley 3/2007 en esta materia. Este convenio es:

- El convenio de Autoescuelas de Bizkaia (n° 38) garantiza el 100% de la retribucion salarial total
durante la suspensiéon del contrato por paternidad.



La Igualdad de Género
en los Convenios Colectivos

Informe Extraordinario

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES DURANTE EL EMBARAZO Y LA LACTANCIA

Hay 43 clausulas recogidas en 42 convenios colectivos sectoriales con el objetivo de incorporar
cuestiones relacionadas con la prevencion de riesgos laborales durante el embarazo y la lactancia.
Mas de la mitad de esta clausulas reproducen la regulacién legal (26 clausulas declarativas), 14
clausulas contravienen la regulacién legal y 3 mejoran la misma.

A modo de ejemplo se exponen dos convenios colectivos sectoriales que recogen clausulas que
sélo reproducen la regulacion legal en materia de prevencion de riesgos laborales durante el em-
barazo y la lactancia y que las clausulas del resto de los convenios recogen en términos simila-
res:

- El convenio de la Industria siderometaltirgica de Alava (n° 33) reconoce el derecho a que se fa-
cilite transitoriamente un puesto de trabajo mas adecuado a las trabajadoras que, en estado de
embarazo, lo precisen, previa justificacién médica, tomando en consideracion las posibilidades
técnicas y organizativas de la Empresa.

- El convenio de Confeccion y comercio de peleteria de Bizkaia (n° 50) establece la obligacion
de las empresas de acomodar, dentro de sus posibilidades, a las trabajadoras en otro puesto
de trabajo durante el embarazo, en caso de que el ocupado habitualmente sea nocivo para su
estado.

Entre los convenios colectivos sectoriales que recogen clausulas que contravienen la regulacion
legal cabe resefar:

- El convenio de Hosteleria de Gipuzkoa (n° 106) reconoce, a partir del 5° mes de gestacion, el
derecho de las mujeres a ocupar otro puesto de trabajo. La ilegalidad de esta clausula se debe
a que este derecho no depende del mes de embarazo, sino del estado de la mujer embaraza y
del feto.

- Similar regulacion contiene el convenio de Limpieza de edificios y locales de Bizkaia (n° 70) que
establece el cambio del puesto de trabajo a partir del 6° mes de embarazo y, ademas, prevé la
reduccién de la jornada en un 1/4 en caso de que dicha trabajadora coja las 6 semanas de baja
antes del parto.

- El convenio de Artes graficas de Gipuzkoa (n° 93) y el de la Industria siderometaltrgica de
Gipuzkoa (n° 113) establecen, para poder cambiar de puesto de trabajo, que las trabajadoras
embarazadas desempefien un trabajo penoso o peligroso. La regulacién legal (articulo 26 LPRL)
se refiere a condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las mujeres
embarazadas o en la de los fetos y no a trabajos penosos y peligrosos, ambos términos son mas
restrictivos que el legal.
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Finalmente, entre los convenios colectivos sectoriales que recogen clausulas que mejoran la re-
gulacion legal, cabe destacar:

- El convenio de Conservas y salazones de Bizkaia (n° 51) excluye a las mujeres embarazadas de
las labores de carga, descarga y acarreo.

Se concluye constatando que un reducido nimero de convenios colectivos sectoriales recogen
de manera especifica cuestiones relacionadas con la prevencién de riesgos laborales durante el
embarazo y la lactancia. La regulacion parcial e insuficiente pone de manifiesto la falta de compro-
miso de los agentes econdmicos y sociales en el cuidado de la salud en dichas materias.

SUSPENSION DEL CONTRATO POR RIESGO DURANTE EL EMBARAZO O LA LACTANCIA:
PRESTACION ECONOMICA DE LA SEGURIDAD SOCIAL

Son 11 las clausulas recogidas en igual nimero de convenios colectivos sectoriales que refieren
a la prestacién econdmica durante la suspension del contrato por riesgo durante el embarazo. De
estas clausulas 10 incluyen contenidos que mejoran la regulacién legal y 1 clausula es de natura-
leza declarativa.

La prestacion econdmica, durante la suspensiéon del contrato por riesgo durante el embarazo, es
del 100% de la base reguladora establecida para la prestacion de incapacidad temporal por con-
tingencias profesionales. Dicha mejora en la prestacion no debiera justificar la ausencia de clausu-
las garantizando el 100% de la retribucién de las trabajadoras, puesto que dentro de la retribucién
pueden existir conceptos retributivos que se encuentran exentos de cotizacion y, en consecuen-
cia, no serian abonados en las situaciones de riesgo durante el embarazo y la lactancia.

Las clausulas que mejoran la regulacion legal refieren al complemento de la prestacion (salario o
retribucion) y a la base reguladora. Y entre los convenios colectivos sectoriales que incluyen este
tipo de clausulas merecen destacar los siguientes:

- El convenio de Peluquerias y salones de belleza de Alava (n° 30) reconoce a las trabajadoras
que se encuentren en situacion de incapacidad transitoria por accidente, enfermedad comun o
riesgo del embarazo, desde el primer dia de la baja y hasta el decimoquinto inclusive, el 85% del
salario, incrementandose hasta el 100% a partir del decimosexto dia.

- El convenio de Instalacion de aire acondicionado y calefaccion de Bizkaia (n° 67) reconoce que
en el supuesto de suspension por riesgo durante el embarazo o la lactancia, se abonara el com-
plemento necesario para completar el 100% de la base reguladora. Este derecho es reconocido
por la Ley Orgénica 3/2007.

-'Y el convenio de Limpieza de edificios y locales de Gipuzkoa (n° 119) prevé un complemento
del 100% del total de las retribuciones salariales durante el periodo de suspensién del contrato
por riesgo durante el embarazo o lactancia.
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PERMISO POR NACIMIENTO DE HIJO O HIJA

La licencia retribuida por nacimiento de hija o hijo se encuentra recogida en 96 clausulas y en 94
convenios colectivos sectoriales. Ademas, casi la totalidad de las mismas (90 clausulas) introdu-
cen mejoras a la regulacién legal, esto es, amplian el nUmero de dias que reconoce el articulo 37
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. De las 6 clausulas restantes, 5 reproducen la regulacion
legal en esta materia 'y 1 clausula contraviene la regulacion legal. Esta clausula ilegal se encuentra
en:

- El convenio de Marroquineria y similares de Bizkaia (n° 74) establece para los casos en los
que se requiera desplazamiento 1 dia adicional de permiso. Cuando el articulo 37 de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores reconoce 2 dias. Mediante otra clausula, este convenio mejora la
regulacion legal ampliando el permiso en 1 dia en caso de nacimiento por cesarea.

PERMISO POR EXAMENES PRENATALES Y TECNICAS DE PREPARACION AL PARTO

De las 26 clausulas recogidas en igual nimero de convenios colectivos sectoriales ninguna mejora
la regulacion vigente, esto es, 22 transcriben la regulacion legal y las 4 restantes contienen conte-
nidos que contravienen dicha regulacion.

A modo de ejemplo de convenios colectivos sectoriales que recogen clausulas ilegales merece
destacar:

- El convenio del Consorcio de Haurreskolak de la CAE (n° 7) asi como el convenio del Personal
laboral dependiente del Departamento de Educacion, Universidades e Investigacién del Gobier-
no Vasco (n° 11) fijan un limite maximo de 4 horas semanales para el disfrute de esta licencia.

- Y el convenio de la Industria textil de Bergara (n° 114) prevé esta licencia a partir del 6° mes de
embarazo.

PERMISO O REDUCCION DE JORNADA POR HIJA O HIJO PREMATURO O QUE DEBE PER-
MANECER HOSPITALIZADO

La Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de Reforma del Mercado de Trabajo para el
incremento del empleo y la mejora de su calidad, afiadié el apartado 4 bis al articulo 37 de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, reconoce un permiso retribuido, tanto a la madre como al padre,
de 1 hora diaria para las situaciones previamente recogidas. Dicha Ley, también, reconoce el de-
recho a reducir la jornada de trabajo hasta un maximo de 2 horas, con la disminucion proporcional
del salario.

Los datos expuestos en la tabla 4 constatan que una Unica clausula, de las 480 recogidas en los
117 convenios colectivos sectoriales, regula este derecho. Este convenio colectivo sectorial es:
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- El convenio de las Autoescuelas de Bizkaia (n° 38) regula esta materia transcribiendo, exclusi-
vamente, la regulacion legal.

PERMISO O REDUCCION DE JORNADA POR LACTANCIA

Un total de 53 clausulas, recogidas en 49 convenios colectivos sectoriales, regulan cuestiones
relacionadas con el permiso o reduccion de jornada por lactancia. De esta clausulas mas de la
mitad (29 clausulas) incorporan mejoras a la regulacion legal, 17 clausulas transcriben lo regulado
y 7 contravienen la regulacion legal.

Entre las mejoras recogidas, se constata las relativas a la ampliacion de la reduccién de jornada
de %2 hora prevista por la Ley del Estatuto de los Trabajadores, hasta 1 hora. Otra de las mejoras
es relativa a la ampliacion de la edad del o la lactante a 10 meses, superando el limite legal esta-
blecido en 9 meses. Finalmente, se encuentran las mejoras en cuanto al derecho a la acumulacién
del permiso de lactancia, facultad que la Ley Organica 3/2007 reconoce.

En relacién a convenios colectivos sectoriales que amplian en %2 hora el régimen legal sobre la
reduccién de jornada para lactancia, recogido en el articulo 37.4 de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores, se encuentran:

- El convenio de Industria del vidrio de Gipuzkoa (n° 112).
- El convenio de Industria y comercio de confiterias de Gipuzkoa (n° 116).
- Y el convenio de Mayoristas de pescados y mariscos (n° 123).

A este respecto, se constata que ninguno de los convenios objeto de analisis contiene clausulas
para incentivar el ejercicio de este derecho por parte de los padres. Incluso, el hecho de recono-
cer el derecho a la acumulacion del periodo de lactancia a favor, exclusivamente, de las mujeres,
pude considerarse una medida desincentivadora para que los hombres ejerciten este derecho y
responsabilidad.

En cuanto a las clausulas ilegales, se exponen las incluidas en los siguientes convenios colectivos
sectoriales:

- El convenio de la Autoridad portuaria de Bilbao (n° 39) que exige acreditar que la madre renun-
cia o no puede disfrutar de la licencia para que el padre pueda ejercer este derecho. Sin embar-
go, en virtud de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, a menos que la madre se decante por la
lactancia natural, este permiso-derecho no se reconoce exclusivamente a la madre.

- El convenio de Almacén y fabricacion de licores y vinos de Bizkaia (n° 69) y el convenio de la
Industria de bebidas refrescantes de Gipuzkoa (n° 107) obligan a que la reduccién sea disfrutada
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al principio o final de cada jornada. Olvidando que la regulacion legal (articulo 37.4 ET) permite
al trabajador o trabajadora elegir el momento del disfrute de este derecho, y no necesariamente
al inicio o al final de la jornada.

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIAR

Hay 22 clausulas, recogidas en 19 convenios colectivos sectoriales, regulando cuestiones rela-
cionadas con la excedencia por cuidado de familiar. De ellas, 10 incluyen mejoras a la regulacion
legal, 7 clausulas contravienen dicha regulacion y 5 clausulas son de naturaleza declarativa, esto
es, se limitan a transcribir la regulacion legal.

En relacion a las clausulas que incorporan mejoras a la regulacion legal, sus contenidos refieren a
la ampliacién del periodo de reserva del puesto de trabajo hasta los 3 afios en los casos de exce-
dencia por cuidado de hijos y/o hijas, asi como a la garantia de reingreso automéatico. Convenios
colectivos sectoriales que recogen este tipo de regulacién son:

- El convenio de Almacén y fabricacion de licores y vinos de Bizkaia (n° 69) reconoce el derecho
a la reserva del puesto de trabajo.

- El convenio de la Industria de panaderia de Gipuzkoa (n° 110) reserva el mismo puesto de tra-
bajo o uno similar.

-'Y el convenio de Hospitalizacion y clinicas médico-quirdrgicas de Gipuzkoa (n° 105) mejora la
duracion de la excedencia para el cuidado de hijas e hijos, estableciendo el computo del afio
desde la finalizacién del descanso por maternidad.

A modo de ejemplo de los convenios colectivos sectoriales que recogen clausulas declarativas se
exponen los siguientes:

- El convenio de Establecimientos sanitarios de hospitalizacién de Bizkaia (n° 58) transcribe la
regulacion legal en materia de derecho a la excedencia por cuidado de familiar.

- El convenio de Pastelerias y confiterias de Bizkaia (n° 78) y el convenio de Exhibicion cinema-
tografica de Gipuzkoa (n° 103) se remiten a la legislacion en vigor.

En cuanto a la regulacion convencional ilegal, es de destacar:

- El convenio de la Industria y comercio de la vid, cervezas y bebidas de Gipuzkoa (n° 117) limita
a 2 afios el ejercicio de la excedencia para el cuidado de hijos y/o hijas.

Ante la restriccion al ejercicio de este derecho, el articulo 46.3 de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores establece que cuando ambos progenitores trabajen para la misma empresa, ésta puede
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limitar su ejercicio simultaneo de la excedencia por razones justificadas de su propio funciona-
miento.

En contra de dicha regulacién se encuentra:

- El convenio de Conservas y salazones de Bizkaia (n° 51) porque establece que cuando la ma-
dre y el padre trabajen, s6lo uno de ellos podra ejercitar el derecho a la excedencia.

Nuevamente, en el ejercicio del derecho a la excedencia para el cuidado de familiares, se cons-
tata que ninguno de los convenios colectivos sectoriales recoge medidas incentivadoras para los

hombres, esto es, medidas que contribuyan a un reparto equilibrado de las responsabilidades
familiares entre hombres y mujeres.

REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DE FAMILIARES
Resulta preocupante que solo 6 clausulas declarativas, recogidas en 5 convenios colectivos sec-
toriales, regulen cuestiones referentes al derecho a la reduccion de jornada para el cuidado de
familiares. Estos convenios que se limitan a transcribir la regulacién legal son:

- El convenio del Comercio de la alimentacion de Bizkaia (n° 44).

- El convenio del Comercio del textil de Bizkaia (n° 49).

- El convenio de Establecimientos sanitarios de hospitalizacion (n° 58).

- El convenio de Intervencion social de Bizkaia (n° 68).

-'Y el convenio de Panaderias de Bizkaia (n° 77).

DESPIDO POR CAUSAS OBJETIVAS: NO COMPUTAR COMO ABSENTISMO LAS AUSEN-
CIAS RELACIONADAS CON LA MATERNIDAD Y LA VIOLENCIA DE GENERO

Son 4 clausulas las que recogen disposiciones en esta materia, recogidas en igual nimero de
convenios colectivos sectoriales, entre estos convenios se encuentran:

- El convenio de Almacén y fabricacion de licores y vinos de Bizkaia (n° 69), en una disposicion
sobre derechos de las mujeres, reconoce que las ausencias al trabajo durante el embarazo,
parto o posparto no se computaran a los efectos del despido objetivo previsto en el articulo 52.
d) de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

- Y el convenio de Hormigones y canteras de Bizkaia (n° 65) incluye el contenido literal del ar-
ticulo 52 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores al incluir que no se computaran como dias
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de baja para la aplicacion del despido por causas objetivas los dias utilizados en el embarazo,
parto o posparto.

OTRAS CLAUSULAS RELACIONADAS CON CUESTIONES DE CONCILIACION DE LA VIDA
LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

Hay 14 clausulas, recogidas en 13 convenios colectivos sectoriales, abordando cuestiones rela-
cionadas con la conciliacion. De ellas, 8 transcriben contenidos de la regulacién legal y 6 clausulas
introducen mejoras en dicha materia.

En relacién a convenios colectivos que recogen clausulas declarativas, son a destacar los siguien-
tes:

- El convenio de la Industria y comercio de panaderias de Alava (n° 26).
-Y el convenio de Peluquerias y salones de belleza de Alava (n° 30).

Ambos convenios reconocen la licencia, por el tiempo necesario, para el acompafamiento de
hijos y/o hijas menores de 12 afios al médico del Servicio Publico de Salud, en caso de que ambos
conyuges tengan un trabajo remunerado y sus horarios de trabajo sean coincidentes. Este tipo
de licencias, de escasisima presencia en los convenios, merece una especial atencién por su im-
portancia en la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Su regulacion garantizaria una
implicacion equitativa de los padres varones en la corresponsabilidad.

Otras clausulas, de naturaleza declarativa, remiten a la principal legislacion de referencia. En esta
linea se encuentran:

- El convenio de Fabricacion de pasta, papel y carton de Gipuzkoa (n° 104) incorpora las mo-
dificaciones introducidas por la 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.

- 'Y el convenio de Artes graficas de Bizkaia (n° 37) asi como el convenio de Marroquineria y
similares de Bizkaia (n° 74) explicitan que es de aplicacién la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras y demas
leyes que la desarrollen y sustituyan.

3.5 Uso del lenguaje en los convenios colectivos sectoriales
Uno de los fendmenos mas graves, por su extension, de discriminacién y subordinacién lingtis-

tica consiste en el uso del género gramatical masculino como universal. Esto es, atribuyéndole la
potestad de representar tanto a hombres como a mujeres. Esta regla, como el resto de las reglas
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gramaticales, no es de orden natural, sino un reflejo de la visién androcéntrica del mundo y de la
lengua, que se transmite a través de textos o documentos, normalizandola, particularmente en
las lenguas de género como el castellano. El androcentrismo linglistico puede definirse como
una forma de violencia simbdlica que también genera discriminacién, puesto que pone limites al
imaginario y al orden simbdlico, limita lo pensable y lo decible.

Mientras que el androcentrismo tiende a no citar, a invisibilizar a las mujeres, el sexismo las inclu-
ye en el discurso pero siempre haciendo referencia a cualidades y contextos considerados por
la tradicion como femeninos o propios de su responsabilidad. El sexismo, fundamentalmente,
denota una actitud de menosprecio y desvalorizacion, por exceso o por defecto, de lo que son o
hacen las mujeres. El sexismo es una actitud derivada de la supremacia masculina, basada en la
hegemonia de los hombres y en todas aquellas creencias que la respaldan y la legitiman. También
se define como el conjunto de métodos utilizados por el patriarcado para seguir manteniendo en
una situacién de subordinacion a las mujeres.

Las creencias y practicas sociales sexistas, ademas de limitar las actividades de las mujeres, son
una manera no pertinente de marcar distinciones entre los sexos.

Es desde estos planteamientos que se ha considerado pertinente y necesario incluir, también, el
analisis del uso del lenguaje en los 135 convenios colectivos sectoriales. Los criterios establecidos
con esta finalidad han sido explicitados en el apartado Metodologia.

En términos generales, los datos constatan que de los 135 convenios colectivos sectoriales, 117
(86,7%) hacen un uso incorrecto del lenguaje en la redaccién de sus clausulas y Unicamente 18
convenios (13,3%) han sido redactados respetando las orientaciones y regulacion en esta materia.
La distribucion de los datos en base a cada uno de los o criterios establecidos los resultados son
los siguientes:

De los 18 convenios que hacen un uso correcto, casi la mitad (8 convenios) son de ambito de la
Comunidad Autébnoma de Euskadi y 5 de ellos corresponden a la administracién publica: convenio
del Consorcio Haurreskolak (n° 7), convenio del Personal laboral al servicio de la administracion
de la CAE (n° 9), convenio del Personal laboral de Religion dependiente del Departamento de Edu-
cacion, Universidades e Investigacion de Gobierno Vasco (n° 10), convenio del Personal laboral
dependiente del Departamento de Educacion, Universidades e Investigacién de Gobierno Vasco
(n° 11), convenio del Personal laboral docente-educativo dependiente del Departamento de Edu-
cacion, Universidades e Investigacion de Gobierno Vasco (n° 12).

Los ambitos de aplicacion de los 10 convenios colectivos sectoriales restantes son: 6 convenios
de Bizkaia, 3 de Gipuzkoay 1 de Alava.

Teniendo en cuenta los ambitos geograficos de aplicaciéon y el nimero de convenios colectivos
sectoriales respetuosos con el uso del lenguaje, se constata que los convenios de ambito de la
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Comunidad Autbnoma son los que mayor sensibilidad demuestran en el uso no sexista del lengua-
ie, 57,1%, seguidos por los de Bizkaia, 10,7%, Gipuzkoa, 6,8%, y Alava, 4,7%, respectivamente.

A su vez, analizando los sectores de actividad de los convenios colectivos sectoriales, de estos
18 convenios, 15 corresponden a ambitos funcionales que responde a profesiones o actividades
profesionales con presencia importante de mujeres. Por ejemplo, sectores de la ensefianza, servi-
cios sociales, ayuda a domicilio, asistencia en los centros de la tercera edad, peluquerias y artes
graficas. El ambito funcional de los 3 convenios restantes son: el convenio de Consignatarios de
buques de Bizkaia (n° 52), Hormigones y canteras de Bizkaia (n° 65) y Mayoristas de pescados y
mariscos de Gipuzkoa (n° 123).

La distribucion de los 117 convenios colectivos sectoriales en funcién del uso sexista del lenguaje
es el siguiente: 81 hacen un uso generalizado del masculino en su redaccion y 68 denominan las
categorias profesionales en masculino, con valor genérico.

33 convenios colectivos sectoriales denominan las categorias profesionales en masculino, excep-
to cuando hacen referencia a profesiones feminizadas, encontrandose términos como limpiadora,
costurera, dependienta, mujer de la limpieza, vendedora, empaquetadora, gobernanta, encargada
de lenceria y lavanderia, auxiliar administrativa y mecandgrafa.

2 convenios colectivos sectoriales recogen algunas categorias profesionales en femenino exclusi-
vamente y son: el convenio de Tintorerias de Gipuzkoa (n° 131) y el de Distribucién cinematografica
de Bizkaia (n° 56). En el primer convenio se denomina en femenino las categorias de recepcion,
envio y entrega asi como las del personal de limpieza, utilizando expresamente las categorias
profesionales de encargada, oficiala, ayudanta y mujer de la limpieza. En el segundo convenio se
denomina en femenino la categoria de repasadora y las categorias restantes en masculino.

Hay 2 convenios colectivos sectoriales de Gipuzkoa (Hospitalizacion y clinicas médico-quirurgicas,
n°® 105, e Industria textil de Bergara, n°® 114) en cuyas redacciones se utiliza el masculino, excepto
en los casos que se recogen cuestiones que parecen implicar directamente a las mujeres por el rol
social adjudicado, por ejemplo al recoger en las clausulas medidas de cuidado de hijas y/o hijos. El
primero recoge expresamente que el alumbramiento da derecho a la mujer trabajadora a obtener
una excedencia voluntaria no superior a tres afios, desde que termine el descanso voluntario por
maternidad y el segundo utiliza similares términos al regular estas materias.

Hay otros convenios colectivos sectoriales que hacen un uso del lenguaje incidiendo en las formu-
las asimétricas. Esto es, nombran o establecen categorias profesionales en femenino cuando re-
cogen categorias profesionales de menor prestigio social y jerarquicamente inferiores, como es el
caso del convenio del Comercio textil de Alava (n° 19), el de Conservas y salazones de Bizkaia (n°
51), el convenio de Residencias de personas mayores de Gipuzkoa (n° 129) y el de Hospitalizacion,
clinicas médico-quirirgicas de Gipuzkoa (n° 105). En este ultimo convenio se recogen las profe-
siones de camareras, limpiadora y matronas en femenino y aquellas de mayor reconocimiento,

85




86

jerarquia y prestigio son redactadas en masculino. Por ejemplo, presidente, director, jefe, subjefe,
técnico de seguridad, porteros, encargado de cafeteria, oficial administrativo, panadero, cocinero,
conductor, hortelano, jardinero, etc.

En la misma linea, el convenio de Conservas y salazones de Bizkaia (n° 51) recoge algunas de las
categorias profesionales sélo en masculino, como Jefe de Administracion, siendo especialmente
censurable la distincion entre la categoria de Maestra (salario diario 23.83 euros), en el Grupo 42
(Personal de Fabricacion), frente al Maestro (salario diario 25.53 euros), en el Grupo 5% (Personal
de Oficios Varios).

Finalmente, es destacable el convenio para el sector de Servicios de ayuda a domicilio de Alava,
(n° 31) por utilizar en sus clausulas un texto exclusivamente redactado en femenino, explicitando
en su disposiciéon adicional segunda que “En el texto del Convenio se ha utilizado el femenino
como genérico para englobar a las trabajadoras y trabajadores, sin que esto suponga ignorancia
de las diferencias de género existentes, al efecto de no realizar una escritura demasiado compleja,
y teniendo en cuenta que la inmensa mayoria del personal afectado es mujer”.

A pesar de dicha aclaracién, se ha incluido entre los convenios que hacen un uso sexista del
lenguaje, toda vez que el uso del género femenino como genérico para hacer referencia tanto a
mujeres como a hombres no es la solucién adecuada frente a la situacion de desigualdad de las
mujeres, maxime cuando ello se realiza en un sector feminizado como es el de ayuda a domicilio.
Ademas, justificar el uso del género gramatical femenino o masculino como genérico para hacer
referencia tanto a mujeres como a hombres en base a la economia en el lenguaje, es desconocer
que la lengua, por su variedad y riqueza, ofrece muchas posibilidades para expresarse con pre-
cision y neutralidad. Estas situaciones parecen ser mas bien el resultado de una falta conciencia,
voluntad, practicay, en su caso, de formacion en el uso no sexista del lenguaje.
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La evolucion del principio de igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres, asi como
la expresa prohibiciéon de cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo, queda proclamada en la
Convencién sobre eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las mujeres y aprobada por
la Asamblea General de la ONU, en 1979. El acuerdo adoptado sobre el principio de igualdad de mu-
jeres y hombres, en su articulo 2, sus miembros se comprometen a “asegurar por ley u otros medios
apropiados la realizacion practica de este principio”. Unos afios mas tarde, en mayo de 1999, entra
en vigor el Tratado de Amsterdan y la igualdad de mujeres y hombres es consagrada formalmente como
un principio fundamental de los estados miembros de la Unién Europea. De acuerdo al articulo 3.2 del
Tratado de la Unién Europea, en todas las politicas y acciones de la Union y de sus miembros debe
integrarse el objetivo de eliminar las desigualdades entre mujeres y hombres y promover la igualdad real
y efectiva.

A pesar de la positiva evolucion en dichas materias, el Consejo de Europa (2006) subraya que las politi-
cas de igualdad entre hombres y mujeres son instrumentos esenciales para el crecimiento econémico,
la prosperidad y la competitividad. La estrategia Europea para el Crecimiento y el Empleo reconoce
también la contribucién de la igualdad entre hombres y mujeres a la realizacion de los objetivos de Lis-
boa. De manera reiterada se plantea que, a fin de no desaprovechar el potencial de productividad de la
mano de obra europea, es necesario promover la participacion y la permanencia de las mujeres en el
mercado laboral y eliminar las diferencias entre hombres y mujeres en todos los ambitos.

Como ha sido expuesto, la igualdad formal entre hombres y mujeres en el ambito laboral remunerado se
encuentra recogida a través de multiples textos legales y, en lo que se refiere a las relaciones laborales
en el sector privado, la Ley del Estatuto de los Trabajadores recoge y desarrolla lo estipulado en el mar-
co regulador superior. Asimismo, para reducir la distancia entre la igualdad formal recogida en el articulo
14 de la Constitucion Espafiola hasta la igualdad real en el ambito laboral remunerado explicitado en el
articulo 9.2 de esta Constitucion, el instrumento 6ptimo de regulacion juridica es el convenio colectivo.
Dado que el convenio colectivo estéd juridicamente dotado de los componentes para ser el principal
tractor en la promocion de la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito de las relaciones labo-
rales. El convenio colectivo dispone de mecanismos de autorregulacién de las condiciones de trabajo a
desarrollar en las empresas, seguin acuerdos consensuados entre los agentes econdémicos y sociales.

Esto es, proclamada la igualdad formal en las leyes, al convenio colectivo le corresponde recoger y
plasmar dicha regulacion, de manera efectiva, en el entorno laboral. Y, principalmente, con la entrada en
vigor de la Ley Organica 3/2007, la representacion empresarial y la de los trabajadores y trabajadoras
tienen la obligacion de incluir medidas para promover la igualdad de trato y de oportunidades en todos
los procesos de negociacion colectiva que se inicien tras su entrada en vigor. Asimismo, a los poderes
publicos les compete el control de legalidad de los convenios (articulo 90 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores) previamente a su publicacion.

Sin embargo, los datos constatados en este trabajo ponen en evidencia que existe un largo camino
por recorrer en la aproximacion entre la igualdad formal y la igualdad real en el ambito laboral, como se
expone, a modo de sintesis, en las paginas siguientes.
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SINTESIS DE RESULTADOS SEGUN BLOQUES TEMATICOS ANALIZADOS

Se presenta a continuacién una sintesis de los resultados segun los tres bloques tematicos analizados:
la igualdad de trato y no discriminacién por razéon de sexo; las condiciones de empleo y condiciones
de trabajo; y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal; cuya distribucion de la tipologia de
clausulas se ilustra en la figura 4.

El presente estudio se refiere a los 135 convenios colectivos sectoriales vigentes en la CAE a 31 de
diciembre de 2007. De ellos, 18 convenios no hacen ninguna referencia a la igualdad de mujeres y
hombres, por lo que han sido excluidos del andlisis siguiente, que queda referido a los 117 convenios
restantes.

Figura 4, Tipologia de clausulas distribuidas por bloque tematico (%)
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B Clatsulas declarativas Clausulas de mejora B Cladsulas ilegales

- De las 480 clausulas incluidas en los 117 convenios colectivos sectoriales, se constata que el bloque
tematico “Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal” es el que agrupa mas de los dos ter-
cios del total de las clausulas analizadas (327 clausulas, 68,1%). De éstas mas de la mitad introducen
mejoras a la legislacion vigente (179 clausulas, 54,7%). Entre las clausulas restantes, el 33,3% (109
clausulas) transpone a los convenios colectivos sectoriales lo ya recogido por Ley y el 11,9% (39 clau-
sulas) contraviene la legislacion vigente.

- El segundo bloque tematico mas tratado en los convenios colectivos es el relativo a las “Condicio-
nes de empleo y condiciones de trabajo”. En él se agrupan 79 clausulas (16,4%) recogiendo mate-
rias directamente relacionadas con derechos y deberes que regulan el ambito laboral remunerado.
De las 79 clausulas, 30 (38,0%) son de naturaleza declarativa, 25 clausulas (31,6%) recogen mejoras
alaregulacion legal y 24 clausulas (30,4%) contravienen la regulacion legal.

- Finalmente, el bloque relativo a la “igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo” es el
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que menor numero de clausulas agrupa (74 clausulas, 15,4%). De ellas, 45 clausulas (60,8%) recogen
mejoras a la regulacion legal, 23 (31,1%) transponen contenidos establecidos en la normativa y 6 clau-
sulas (8,1%) son de naturaleza ilegal.

SINTESIS DE RESULTADOS SEGUN TIPOLOGIA DE LAS CLAUSULAS

En cuanto a la distribucion de las 480 clausulas en base a su presencia de mayor a menor nimero, se
extraen las conclusiones siguientes:

En relacion a las 264 clausulas de mejora (55,0%)

- Las cuestiones recogidas con un numero superior a 10 clausulas son: permiso por nacimiento de
hijo o hija; acoso sexual y acoso por razén de sexo; permiso o reduccion de jornada por lactancia; ma-
ternidad biolodgica, prestacion econdmica de la Seguridad Social; vacaciones, regulacion alternativa;
Salud laboral, reconocimientos médicos; suspension del contrato por riesgo durante el embarazo o la
lactancia, prestacion econdmica de la Seguridad Social; y excedencia por cuidado de familiar.

- En nimero inferior a 10 clausulas han recogido materias relacionadas con: clausulas genéricas de
mejora relativas a los conceptos de igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo; mater-
nidad bioldgica, suspension de contrato por maternidad; creacién de comisiones y/o procedimientos
especificos para la igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo; jornada y horario laboral,
ordenacion del tiempo de trabajo; prevencion de riesgos en el embarazo y la lactancia; retribucion,
clasificacion profesional/valoracion de puestos de trabajo; y paternidad: prestacion econdémica de la
Seguridad Social.

- Entre los contenidos que no han estado en la agenda de la negociacion colectiva se encuentran:
seleccion de personal, acceso a categorias y profesiones; Salud laboral, ropa de trabajo; permiso por
examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto; permiso o reduccién de jornada por hija o
hijo prematuro o que debe permanecer hospitalizado; reduccién de jornada por cuidado de familiares;
y relativas al despido por causas objetivas, no computar como absentismo las ausencias relaciona-
das con la maternidad y la violencia de género.

En relacion a las 147 clausulas declarativas (30,6%)

- En nimero superior a 10 clausulas han sido recogidas las cuatro materias siguientes: prevencion de
riesgos en el embarazo y la lactancia; clausulas genéricas declarativas relativas a los conceptos de
igualdad de trato y no discriminacion por razon de sexo; permiso por examenes prenatales y técnicas
de preparacion al parto; permiso o reduccion de jornada por lactancia; y maternidad bioldgica, sus-
pensién de contrato por maternidad.

- Las clausulas que han sido recogidas en nimero inferior a 10 son: seleccién de personal: acceso
a categorias y profesiones; reduccién de jornada por cuidado de familiar; excedencia por cuidado
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de familiar; permiso por nacimiento de hija o hijo; despido por causas objetivas, no computar como
absentismo las ausencias relacionadas con la maternidad y la violencia de género; vacaciones, regu-
lacién alternativa; retribucion, clasificacion profesional/valoracién de puestos de trabajo; maternidad
bioldgica, prestacion econdémica de la Seguridad Social; paternidad, prestacion econémica de la
Seguridad Social; acoso sexual y acoso por razdn de sexo; y permiso o reduccion de jornada por hija
0 hijo prematuro o que debe permanecer hospitalizado.

- En sodlo 4 de los 135 convenios colectivos se han incluido materias relativas a la creacion de comi-
siones y/o procedimientos especificos para la igualdad de trato y no discriminacién por razén de sexo;
jornaday horario laboral, ordenacién del tiempo de trabajo; salud laboral, reconocimientos médicos y
ropa de trabajo; y paternidad, prestacion econdmica de la Seguridad Social.

- Finalmente, teniendo en cuenta que las clausulas declarativas se limitan a recoger la legislacion
vigente, sin aportar mejoras u otros beneficios adicionales para los trabajadores y trabajadoras ni
suponen un coste adicional para las empresas, se echa en falta una presencia numérica mayor de
clausulas declarativas. Dado que el hecho de explicitar en los convenios colectivos el mayor niUmero
de clausulas declarativas recogiendo aspectos de la legislacion vigente supone, por una parte, acer-
car a las trabajadoras y trabajadores dicha informacién y, por otra, pone de manifiesto la voluntad
expresa de las empresas para cumplir con la referida normativa.

En relacion a las 69 clausulas ilegales (14,4%)

- En nimero superior a 10 clausulas que contravienen la regulacion vigente han sido recogidas en dos
cuestiones: la prevencion de riesgos en el embarazo y la lactancia y los aspectos relacionados con la
retribucion, clasificacion profesional/valoracion de puestos de trabajo.

- Clausulas ilegales en nimero inferior a 10 se recogen en materias relativas a: salud laboral, ropa
de trabajo; permiso o reduccién de jornada por lactancia; excedencia por cuidado de familiar; acoso
sexista y acoso por razén de sexo; maternidad bioldgica, suspension de contrato por maternidad;
permiso por examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto; vacaciones, regulacion alter-
nativa; salud laboral, reconocimientos médicos; permiso por nacimiento de hija o hijo; y paternidad,
suspension de contrato por paternidad.

SINTESIS DEL USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE

En lo que respecta al uso no sexista del lenguaje en castellano, el resultado es absolutamente desfavo-
rable: 117 de los 135 convenios muestran uso incorrecto, reflejando la falta de interés en esta materia
de las partes negociadoras. De ellos, 81 hacen un uso generalizado del masculino y es particularmente
grave el caso de aquellos que denominan las categorias profesionales en masculino, salvo para referiste
a las categorias con menor prestigio social o jerarquicamente inferiores, como el caso de encargada,
oficiala, ayudanta y mujeres de la limpieza.
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Solo 18 convenios hacen un uso correcto del lenguaje, que corresponden mayoritariamente a ambitos
profesionales con importante presencia de mujeres: ensefianza, servicios sociales, ayuda a domicilio,
peluquerias, etc. (de ellos, 5 son convenios de la administracién publica).

Ahora bien, se debe insistir en la responsabilidad que al respecto tiene la Administracién, en funcién de
lo establecido en el articulo 42.2 de la Ley 4/2005 de Igualdad de Mujeres y Hombres. En el mismo, se
establece que la Administracion de la Comunidad Auténoma, a través del Registro de convenios colec-
tivos, ha de velar para que hagan un uso no sexista del lenguaje.

CONSTATACION DE BUENAS PRACTICAS

Se debe sefialar, asimismo, que algunos de los convenios analizados incluyen compromisos en materia
de igualdad de género, y tales clausulas pueden servir de ejemplo en el desarrollo de los acuerdos y la
redaccion de los mimos. Entre ellos, se cita a modo de ejemplo:

- Los convenios n° 37, 68, 119 y 129 acuerdan compromisos para la creacién de comisiones y/o
procedimientos especificos con la finalidad de garantizar la igualdad de trato y no discriminacién por
razén de sexo en las relaciones laborales.

- El convenio n° 51 explicita el compromiso de erradicar cualquier tipo de discriminacion (...) en el uso
del lenguaje.

- Los convenios n° 93, 37, 104 y 107 establecen, en relacion a la seleccion de personal que se respeta-
ra “el principio de igualdad de acceso, siempre que se reuna la titulacion y condiciones exigidas,
en todos los puestos de trabajo, sin discriminacion por razon de sexo y edad, manifestandose
que cuando se produzca una convocatoria para cubrir un puesto de trabajo se hara abstraccion
total de la condicion de sexo, atendiendo solamente a la capacidad profesional exigida”.

- El convenio n°® 90 mejora la regulacion legal al establecer el derecho al percibo de la gratificacion
especial con motivo de la festividad de S. Cristdbal al personal dado de alta, independientemente de
la situacion laboral en la que se encuentren (bajas, vacaciones, maternidad, etc.).

- El convenio n° 37 prohibe a las personas menores de 18 afios y a las mujeres embarazadas prorro-
gar la jornada de trabajo.

- El convenio n® 39 establece que, al margen de la actividad preventiva encuadrada en la vigilancia de
la salud especifica, el Servicio de Prevencion desarrollara otros programas preventivos, tales como
prevencion de (...) cancer de mama o cancer ginecolégico, de caracter voluntario.

- En la misma linea, los convenios n° 19, 98, 117 y 125 recogen en sus clausulas el reconocimiento del
derecho de las mujeres a revision ginecoldgica gratuita.
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- Los convenios n° 7, 9, 11 y 12 reconocen a los padres varones el derecho a disfrutar 2 semanas adi-
cionales cuando, al menos, hayan hecho uso de cuatro semanas del descanso por maternidad.

- Los convenios n° 112, 116 y 123 amplian en V2 hora el régimen legal sobre la reduccién de jornada
para lactancia.

- Los convenios n° 26 y 30 reconocen la licencia, por el tiempo necesario, para el acompafamiento de
hijos y/o hijas menores de 12 afios a atencién médica en Servicio Publico de Salud, en caso de que
ambos conyuges tengan un trabajo remunerado y sus horarios de trabajo sean coincidentes.

VALORACION FINAL

Se puede concluir, en base al analisis expuesto en el presente informe, que la igualdad de trato y no
discriminacion por razon de sexo esta muy timidamente presente, o aun ausente, en las agendas de la
negociacioén colectiva de los agentes sociales y econémicos.

- De los 135 convenios colectivos sectoriales vigentes en la CAE a 31 de diciembre de 2007, que han
sido objeto de andlisis, 18 no incluyen clausula alguna vinculada con el desarrollo de la igualdad de
trato.

- Los 117 convenios restantes agrupan una suma total de 480 clausulas, siendo una tercera parte de
ellas clausulas meramente declarativas (162), esto es, que trasponen lo establecido por ley; resultan-
do que solo la mitad (249) de las clausulas referidas a la igualdad de género en los convenios cumplen
su funcion de mejorar la legislacion vigente.

- Se han detectado 69 clausulas ilegales en materia de igualdad de género en los convenios anali-
zados. Entre otras, llaman la atencién la “errénea” transposicion del principio de “igual retribucion a
trabajos de igual valor”. Este precepto legal, introducido en 1994 en el Estatuto de los Trabajadores,
aparece redactado, en ocasiones, sustituyendo el concepto de retribucion por el de salario y, otras
veces, refiere igual trabajo, en lugar de trabajo de igual valor.

- Se constata que la “Conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal” es la tematica mas desa-
rrollada en cuanto a mejoras introducidas en los convenios en materia de igualdad de género, ya que
agrupa 179 de las 249 clausulas de mejora. Se debe sefalar que 90 de ellas se refieren a ampliacion
del numero de dias de permiso reconocidos en la Ley del Estatuto de los Trabajadores por nacimiento
de hija o hijo, y 29 al permiso de lactancia.

- Sin embargo, ninguin convenio contiene clausulas dirigidas a incentivar el ejercicio de los derechos
de conciliacion por parte de los padres y, pese a que 13 de ellos han sido firmados tras la aprobacién
de la Ley Organica 3/2007, s6lo 2 convenios vigentes en diciembre de 2007 recogen contenidos rela-
cionados con la suspensién del contrato por paternidad.
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- Un reducido nimero de convenios colectivos sectoriales recogen de manera especifica cuestiones
relacionadas con la prevencion de riesgos laborales durante el embarazo y la lactancia.

- Es muy escasa la presencia de clausulas declarativas o de mejora referidas al compromiso con la
igualdad de trato y no discriminacion por razén de sexo (30), asi como a la creacién de comisiones y
procedimientos especificos para la igualdad de trato y no discriminacién por razén de sexo (4).

- Son muy escasas las referencias (4) al compromiso para adopcion de medidas especificas o la ela-
boracion de planes de igualdad en los 135 convenios colectivos sectoriales analizados, pese a que,
como ya se ha sefialado, 13 de ellos han sido firmados con posterioridad a la aprobacion de la Ley
Organica 3/2007.

- La prevencion o intervencion ante el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo estan escasamente
desarrolladas en los convenios colectivos (39 clausulas en 38 convenios de los 135 analizados). Asi-
mismo falta la transposicion de la legislacion vigente en materia de acoso sexual, siendo invisible la
situacion del acoso por razén de sexo, recogida en la Ley Organica 3/2007.
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5. Recomendaciones
y Propuestas




Los convenios colectivos constituyen un instrumento relevante para lograr la aplicacion de la
igualdad real y efectiva de mujeres y hombres y tienen un papel fundamental en la divulgacién
de la normativa legal, de otro modo lejana y desconocida para la ciudadania media. En lo que se
refiere a la igualdad de género, la Ley Organica 3/2007 reconoce ese papel y refuerza su protago-
nismo. Sin embargo, del analisis presentado en el presente informe, se desprende que el potencial
del convenio colectivo en la divulgacion y en la aplicacion de la igualdad de género es en general
infrautilizado y, en ocasiones, utilizado en sentido contrario al que la ley propugna, por lo que re-
quiere del desarrollo de medidas complementarias. Para cuya finalidad, se incluyen a continuacion
una serie de propuestas y recomendaciones.

Generales:

- Introducir la igualdad de género de manera transversal por las instituciones publicas y privadas
implicadas.

- Difundir el ordenamiento juridico en materia de igualdad de género en el ambito laboral, para
lo que se estima util y pertinente la difusién del presente Informe, asi como la elaboracién y di-

fusién de una Guia de derechos laborales en materia de igualdad de género.

100 Propuestas dirigidas a la Autoridad Laboral:

- Vigilancia activa desde el registro de Convenios Colectivos.

- Analizar las 69 clausulas que en este informe han sido calificadas como clausulas ilegales y
aplicar lo sefialado en el articulo 42.2 de la ley 4/2005 y el 90.6 del ET (tras la Ley O 3/2007) que
sefala que “la autoridad laboral velara por el respeto del principio de igualdad en los convenios
colectivos que pudieran contener discriminaciones, directas o indirectas, por razon de sexo”. Y
para tal fin podréa recabar asesoramiento del Instituto de la Mujer u Organismos de Igualdad de
las CCAA. También informara a estos cuando se haya dirigido a la jurisdiccion competente por
entender que el convenio colectivo pudiera contener clausulas discriminatorias.

Propuestas dirigidas al Consejo de Relaciones Laborales:
- Incorporar el criterio de igualdad de género en los balances anuales de la negociacion colec-
tiva. Mas concretamente, incorporar en el balance de la negociacion colectiva 2007 la principal
conclusion del presente informe de la ausencia de transposicion del principio de igualdad de

género en los convenios colectivos sectoriales de la CAE.

- Acordar en el seno de CRL compromisos y medidas bésicas.
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Recomendaciones dirigidas a las organizaciones sindicales, empresariales, asi como consultoras
y asesorias laborales a empresas:

- Formacién a los delegados sindicales y negociadores.
- Difusion de la sintesis y valoracion recogidas en el presente informe.
Recomendaciones individualizadas a cada una de las mesas paritarias negociadoras, a través de:
- Sintesis y valoracion del presente Informe.
- Valoracion general del convenio concreto.

- Indicacion acerca de las clausulas ilegales.
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