Meritxell Soler Ibafiez

L’ACCIO SINDICAL EN LA IGUALTAT DE GENERE

TREBALL DE FI DE GRAU

dirigit per la Dra. Inma Pastor Goséalbez

Grau de Relacions laborals i ocupacio

UNIVERSITAT ROVIRA | VIRGILI

Tarragona

2014



Index

ADFEVIATUIES EMPIAUES ....cvvieiieiie ettt s e et e e s e e be e sreeesbeesraeereea 2
L= INEFOTUCCIO ...ttt b et s e e et e ae st e resneereesaeneeneas 3
2.- Objectius 1 MEtOAOIOGIA .....coiveeieiieiiee e 5
3im INOIMIALIVA . ... bbbttt et bbbt e s s 7
3.1, AMDIt INTEINACIONAL ......c..vveeveceeieeceeeeee ettt 7
3.2. Ambit comunitari (Unid EUFOPEA) ..........cccvvevevieeiieeeiseieeeteeseseeeee s s, 8
3,30 AMDIL ESTALAL ........voceeeecececee ettt sttt 10
3.4, AMDIt AUIONOMIC ....vocvoeceeeeeeeee ettt 15
4.- La situacio actual de les dones en el mon laboral ..., 18
5.- L’acci@ sindical @ CataluUnya ............cccoveiiiiieiieeiiciie e 22
6.- ACCIO SiNdical 1 IGUAITAL...........cceeiveiieceee e 24
7.- Analisi de I’acci6 sindical en la igualtat............cccooooiiiininiinii e, 29
7.1. Accés a I’ocupacid i enquadrament professional...........cccccccveeeiieieiicciccecen, 30
7.2. Promocid en el treball ... e 35
7.3. Materia SAlarial...........cccooiiiiiiiiieee e 37
7.4. FOrmacio €N IPOCUPACIO..........eiiriieiieieie ittt 39
7.5, ACCIO POSITIVA ...cvveveeieciieie ettt sttt e e et st ene e 40
7.6. Organismes de participacio en materia d’igualtat............cccccoeeveveiieniieiciieseens 41
7.7, Plans A7 IQUAITAL...........ocviiiiieieiee e 43

7.8. Continguts genérics de reconeixement del dret a la igualtat i no discriminacio...44

Bam CONCIUSIONS ..., 49

2T o] [0 o =1 - S 51



Abreviatures emprades

Art.

UE

CE

EAC

LO

LOI

C.C.0.0.

U.GT

us.o

Article

Uni6 Europea

Constitucié Espanyola

Estatut Autonomia Catalunya

Llei Organica

Llei Organica Igualtat

Comissions Obreres

Unio6 General de Treballadors

Uni6 Sindical Obrera



1.- Introduccio

Des dels inicis de la Revoluci6 Industrial, les dones s’incorporen a I’activitat laboral
assalariada. Tanmateix, la seva participacio laboral ha estat marcada per les dinamiques
socio-politiques de manera que en determinats moments, les dones van ser expulsades

del mercat de treball i en d’altres reincorporades.

Degut a aquestes circumstancies, la incorporacio de les dones ha sigut molt més
tardana que la dels homes, s’ha produit de forma més rapida i amb I’existéncia de
moltes desigualtats entre els dos sexes. Una d’aquestes diferencies que ha existit des de
que les dones es van introduir al mon laboral, és el tipus de feina que se’ls ha atribuit ja
que sempre s’ha relacionat a les dones amb ocupacions que segueixen la linia de les
tasques a realitzar dins de la llar com, per exemple, I’atencio i cura de les persones, la
neteja i I’educacid, és a dir, existeixen certes ocupacions, certs sectors, feminitzats que
tenen una menor valoracié i, per tant, un salari més baix que no pas els sectors

tradicionalment masculins com la construccio.

Awvui dia, al segle XXI, i amb tot un seguit de normatives que lluiten per a la
igualtat entre totes les persones, encara no existeix en aquest ambit un cent per cent
d’igualtat real entre homes i dones. La situacio de les dones en el mercat de treball és
molt pitjor ja que tenim salaris més baixos, nivells més alts de desocupacio, més
precarietat, major numero de contractes temporals, existéncia de segregacid vertical i
horitzontal... per tant, és evident que les dones vers els homes han patit i pateixen
encara ara moltes desigualtats que costen molt d’eliminar.

Aquest tema sempre m’ha cridat molt I’atencié perque entenc el context, I’etapa
historica del qual prové, perd no entenc que encara ara la igualtat real entre sexes, tant al
mon laboral com en el de la relacid familiar, no existeixi i s’hagi de continuar luitant
per tal de que es produeixi un canvi efectiu. No entenc que existeixin discriminacions ni
entenc que encara hi hagi gent que cregui que s’han de seguir els rols tradicionals i que
la dona no pot ser autosuficient i independent per ella mateixa. Per tot aix0, aquest és un
tema que em provoca molta inquietud i rad per la qual he escollit per a fer el treball les
politiques d’igualtat i relacions laborals.

De forma més concreta he volgut centrar-me en el comportament, en I’accio,
dels sindicats en relacid a les politiques d’igualtat per tal de fomentar la igualtat i luitar

en contra de la desigualtat. Les raons per les quals ho he escollit s6n varies. Primer de



tot, perque com ja he dit, és un tema que em crida molt I’atencié precisament perqué no
existeix aquesta igualtat encara avui dia, també perqué crec que si que s’ha produit un
avenc¢ important, sobretot amb I’entrada en vigor de diversa normativa com la Llei
d’igualtat la qual lluita per aconseguir objectius en relacié a la igualtat de tracte i
d’oportunitats en I’ambit laboral i estableix unes mesures per a evitar la discriminacio,
pero crec que tot i aixi no estem ni a la meitat del cami i perqué crec que tampoc s’ha
aconseguit tant com des de fora creiem, pensem o ens fan veure que és, és a dir, que

existeix un desfasament entre la normativa i la realitat del mercat laboral.

Davant de tot aix0, i a part de la importancia que tenen totes les lleis que s’han
fet i de les que es puguin crear en defensa de la igualtat, penso que els sindicats tenen un
paper clau per a contribuir al desenvolupament i a I’efectivitat de la igualtat en les
relacions laborals. Crec que son un element molt important ja que sén un dels actors que
poden tenir més forca i vetllar per aquest tema de varies formes com, per exemple, a
través de la negociacio col-lectiva la qual crec que és una de les millors maneres pero

falta saber si el que s’esta fent és suficient o no.

El que pretenc amb aquest treball és veure si realment els sindicats impulsen
politiques d’igualtat, quines son i saber si es limiten a fer el que marca la llei o si prenen
mesures que van mes enlla. Saber si els convenis negociats contemplen capitols dedicats
exclusivament a la igualtat i a la no discriminacio, saber si contemplen mesures de
penalitzacio per I’ incompliment de les mesures acordades en matéria d’igualtat, saber si
lluiten per a la creacidé d’organismes especifics en matéria d’igualtat, si hi ha agents
d’igualtat en les empreses i veure si a traves de la negociacio col-lectiva es duen a terme
mesures i accions per aconseguir la igualtat de manera adequada al qué marca la llei
d’igualtat, com per exemple I’aplicacio dels plans d’igualtat en les empreses. En resum,
saber com duen a terme la negociacié d’aquesta materia i sobretot veure si realment
aporten beneficis i si lluiten per aconseguir una vertadera igualtat entre homes i dones

en les relacions laborals.



2.- Objectius i metodologia

Amb el pas del temps i arran de la incorporacio de les dones a I’ocupacio, la
igualtat de génere en les relacions laborals és un tema que ha anat adquirint importancia
degut a que homes i dones sempre hem tingut una posicié molt diferenciada en aquest
ambit. Al llarg dels anys, s’han elaborat diverses normatives regulant aquesta matéria
per intentar pal-liar les desigualtats existents i fer que homes i dones ocupem la mateixa
posici6 tant en I’ambit laboral com en el familiar. A part de les diverses normatives, els

sindicats també tenen un paper important en la consecucio de la igualtat de génere .

A través d’aquest treball intento veure quina és I’accio sindical que es porta a
terme a través de la negociacio col-lectiva. Es a dir, esbrinar si realment els sindicats
lluiten per aconseguir la igualtat entre homes i dones, saber quines son les mesures que
més es negocien en els convenis col-lectius per a fer efectiva aquesta igualtat aixi com
si hi influeix la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes ( a partir d’ara també anomenada LOI ) i si les accions dels sindicats han servit

i/0 han aconseguit canviar la situacié de desigualtat.

La hipotesi general que orienta la recerca duta a terme en aquest treball és la

seguient:

L accio sindical és un element necessari per avancar en la consecucio de la
igualtat efectiva entre homes i dones, pero, tanmateix, hipotitzem que fins ara no ha

estat prou desenvolupada i els seus resultats han estat insuficients.

Algunes de les causes que podrien explicar la baixa accio sindical en I’ambit de
la igualtat per ra0 de génere tenen relacio, a manera d’hipotesis, amb la baixa afiliacio
per part de les dones i també la seva menor participacio com a representants sindicals en
les meses de negociacio. També, que la garantia de la igualtat formal dificulta la

reivindicacio en els processos de negociacio.

La metodologia emprada per a fer possible la recerca ha estat la documental, és a
dir s’ha optat per I’analisi documental com a font d’informacié per contrastar la

hipotesis general que orienta aquest treball de recerca. He recollit tota la informacio



necessaria mitjancant la lectura d’estudis, llibre i informes sobre la matéria. Un d’ells és
la regulacid normativa i, destacadament, la LO 3/2007, també he revisat informes
sindicals, convenis col-lectius de Catalunya dels anys 2008 a 2010, informes publicats
per la Secretaria de la dona dels sindicats UGT i CCOO i informes publicats per

I’administracio publica, en aquest cas per la Secretaria d’ocupacié i Relacions Laborals.

El treball esta estructurat en diversos capitols. El el tercer d’ells realitzo un analisi
de la normativa més rellevant segons I’ambit territorial. En el seglient s’analitza la
situacio actual de les dones mitjancant dades descriptives de la seva participacio en el
mercat de treball. Els capitols cinc, sis i set tracten I’accid sindical. Concretament, el
capitol cinc explica el moviment sindical a Catalunya el qual serveix de context per a
situar lobjecte d’estudi d’aquest treball de recera. D’altra banda, els dos Gltims capitols
es dediquen especificament a I’analisi de la igualtat en 1’acci6 sindical i, de manera
destacada, els continguts incorporats en els convenis col-lectius. Finalment, el treball de

recerca acaba amb un apartat dedicat a les conclusions mes rellevants.



3.- Normativa

En aquest punt del treball el que pretenc és mostrar I’evolucié de la normativa sobre
la igualtat entre homes i dones al llarg del temps i en els quatre ambits politico-

territorials que son els seglients : internacional, comunitari, estatal i autonomic.
3.1. Ambit internacional®

La primera manifestacio del principi d’igualtat en I'ambit internacional té lloc amb
la Carta de les Nacions Unides de I’any 1945 on en I’article 1.3 es prohibeix fer

discriminacions per rad de raca, sexe, idioma o religio.

L’any 1979 té lloc la Convencid de les Nacions Unides sobre I’eliminacio de totes
les formes de discriminacio contra la dona, la qual no va entrar en vigor fins al 1981.
En el seu redactat, aquesta Convencid, busca que els estats garanteixin mesures per a
assolir els drets de les persones. A més, marca una diferéncia amb els redactats anteriors
perque és on per primer cop es defineix el concepte de discriminacio contra la dona i ho
fa, en el seu article 1, de la seguent manera: *“...és tota distincio, exclusié o restriccio
basada en el sexe que tingui per objecte o per resultat disminuir o anul-lar el
reconeixement, el gaudi o I'exercici per part de la dona, independentment del seu estat
civil, sobre la base de la igualtat de I'nome i la dona, dels drets humans i les llibertats
fonamentals en les esferes politica, economica, social, cultural i civil o en qualsevol

altra esfera.”

Préviament, la Carta social europea de 1961 reconeix el dret a la igual remuneracio
de totes les persones treballadores independentment del seu sexe. L’any 1996, la nova
versio de la Carta social europea, directament prohibeix la discriminacio per rad de

sexe ja es produeixi de forma directe o indirecte.

El seglient document que parla sobre aquest tema és més concret i és la Declaracio
sobre I’eliminaci6 de la discriminacié contra la dona de I’any 1967. Aquesta
declaracio, tot i no definir el concepte discriminacio, en I’article 1 estableix que * La

discriminacié contra la dona, en la mesura que nega la seva igualtat de drets amb

! Pla estratégic de politiques de dones del Govern de la Generalitat de Catalunya 2012-2015. (2013,
Febrer) Generalitat de Catalunya; Institut Catala de les Dones. Recuperat des de
http://www?20.gencat.cat/docs/icdones/institut/docs/pla_estrategic.pdf
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I'home, és fonamentalment injusta i constitueix una ofensa a la dignitat humana”. Al
llarg dels deu articles restants estableix que els estats han de garantir aquest dret i

aplicar mesures apropiades per a garantir la igualtat.

Una altra conferéncia important que hi va haver va ser la Conferéncia de Drets de
Viena de I’any 1993 on es va proclamar que els drets humans de les dones son part dels

drets humans universals.

Un altre dels actes a nivell internacional més destacat va ser la IV Conferéncia
Mundial de la Dona que va tenir lloc a Beijing I’any 1995 on s’introdueix la igualtat i
no discriminacio per rad de sexe com a un factor clau i es demana que els governs
integrin la perspectiva de génere en totes les seves politiques. Posteriorment, s’han
celebrat revisions de la Conferencia de Beijing per a veure quins progressos s’havien
produit, amb quins obstacles es trobaven i proposar suggeriments per aconseguir els
objectius. La primera revisio va ser I’any 2000, la segona al 2005 i al tercera al 2010
totes han tingut lloc a Nova York i totes han reafirmat els compromisos assolits a

Beijing.
3.2. Ambit comunitari (Unié Europea)?

Els primers redactats de la comunitat europea que parlen sobre el principi d’igualtat
van ser: el Tractat de Roma, el Tractat d’Amsterdam, el Tractat de Nica i, per Gltim, el
Tractat de la Uni6 Europea. El primer és de I’any 1957 on I’article 119 reconeix el dret
a la igualtat de retribucid. Posteriorment, I’any 1999 es redacta el Tractat d’Amsterdam
el qual suposa un aven¢ en relacio al principi d’igualtat per rad de génere en la Unid
Europea ( a partir d’ara UE). El tercer, el Tractat de Nica de I’any 2001, reconeix el dret
a la igualtat aixi com també la necessitat de dur a terme accions positives per tal
d’augmentar el nimero de dones que participen en el mercat laboral. Pero és, finalment,
amb el Tractat de la Unié Europea quan s’estableix el principi d’igualtat com a un valor
comu a tota la comunitat europea la qual cosa significa que, aquest principi ha de ser
respectat per tots els estats membres (art.2). D’aquest Tractat també en destaca I’article

3 el qual estableix que la UE ha de fomentar la igualtat entre els homes i dones.

? Pla estratégic de politiques de dones del Govern de la Generalitat de Catalunya 2012-2015. (2013,
Febrer) Generalitat de Catalunya; Institut Catala de les Dones. Recuperat des de
http://www?20.gencat.cat/docs/icdones/institut/docs/pla_estrategic.pdf
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La Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea (2010/C 83/02) conté un
capitol exclusiu dedicat a la igualtat. El seu art. 21, prohibeix la discriminacié per raé de
géenere i I’article 23 diu que la igualtat entre homes i dones s’ha de garantir en tots els
ambits entre els quals també s’hi inclou, i se’n fa mencié especial, a I’ocupacid, el

treball i la remuneracio.

Un altre mecanisme europeu per a garantir la igualtat és I’Estratégia per a la
igualtat entre dones i homes 2010-2015. Es tracta d’un mecanisme molt especific que té
I’objectiu de millorar la situacio de les dones en el mercat laboral. Aquest redactat
s’anomena estratégia perqué marca les cinc prioritats de la Unié Europea en matéria

d’igualtat, les quals son:

1) Independéncia economica de les dones: augmentar el nimero de dones que
participen en el mercat de treball facilitant la conciliacié i aixi, tant els homes

com les dones poder tenir la mateixa independencia economica.

2) Salari igual per treball d’igual valor: eliminar la discriminacié salarial entre

dones i homes.

3) lgualtat en la presa de decisions: augmentar la representacié de les dones en els

processos de presa de decisions politiques i en els de les empreses.

4) Dignitat, integritat i fi de la violencia sexista: eliminar totes les formes de
violéncia que pateixen les dones: violéncia domestica, I’assetjament sexual, la

violacio, la violéncia sexual durant els conflictes, etc.

5) lgualtat en I’accid exterior: a través de les politiques exteriors, influir en el

foment de la igualtat.

D’altra banda, més recentment, també s’ha acordat el Pacte europeu per la igualtat
de génere (2011-2020) que té com a finalitat acabar amb els problemes que presenta la
politica d’igualtat entre homes i dones i garantir que sigui un tema tractat en tots els

ambits.



Per Gltim, a nivell europeu es crea Europa 2020, una Estrategia per a un creixement
sostenible, intel-ligent i integrador, que fa un pas més en la incorporacio de la igualtat
entre dones i homes en les estrategies europees, per la qual cosa dona especial
importancia a les politiques d’ocupacié que promoguin la igualtat de genere i la
conciliacid. Dins dels seus objectius principals s’hi inclou incrementar al 75% la taxa
d’ocupacio de dones i homes que tinguin entre 20 i 64 anys. D’aquesta manera, el que
es vol aconseguir és augmentar la preséncia de les dones en el mercat laboral i eliminar

les barreres que ho dificulten.

En quant a les Directives, les quals han de ser traspassades a I’ordenament juridic
intern dels estats membres, la primera que hi va haver va ser, la Directiva 76/207/CEE
del Consell, de 9 de febrer de 1976, relativa a I’aplicacié del principi de igualtat de
tracte entre homes i dones en referéncia a I’accés a I’ocupacio, formacio i a la
promocio professional, i a les condicions de treball, la qual va establir les accions que
havien de dur a terme els estats membres per tal de garantir el principi d’igualtat.
Aquesta Directiva es veu modificada per la Directiva 2002/73/CE, de 23 setembre 2002
feta pel Parlament Europeu la qual és important ja que és la que introdueix la igualtat

com a tema a tractar en les negociacions col-lectives.
3.3. Ambit estatal®

La principal normativa estatal que consagra el principi d’igualtat és la Constitucio
Espanyola de 1978 ( a partir d’ara CE) ja que en I’article 14 recull el dret a la igualtat i
el principi de no discriminacié per rad de raca, sexe, religid, opinié o per una altra
condicio. Segons el mateix text constitucional, aquest dret és un deure que tenen els
poders publics els quals han de promoure una real i efectiva llibertat i igualtat de les
persones de la mateixa manera que també han de fer front als obstacles que ho

impedeixin (art.9.2).

De forma més concreta, el dret a la igualtat i la prohibicio de discriminar en I’ambit
laboral es manifesta en I’article 35.1 de la CE que diu: "Tots els espanyols tenen el
deure de treballar i el dret al treball, a la lliure eleccié de professio o ofici, a la

promocio a través del treball i a una remuneracio suficient per tal de satisfer les seves

® El pla d’igualtat i mesures de conciliacié (2007, Setembre). Diputacié de Barcelona. Recuperat des
de http://www.tribuna.santcugat.cat/files/4792-45-fitxer/Pla_dlgualtat_mesures.pdf
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necessitats i les de la seva familia sense que en cap cas es pugui fer discriminacié per

rao de sexe”.

Del Real Decret Legislatiu 1/1995, de 24 de marg¢, que aprova el text refés de la
Llei de I’Estatut dels Treballadors, es pot destacar I’article 4 que, seguint el fil de I’art.
35 de la Constitucié Espanyola, parla sobre els drets laborals. Concretament I’art. 4.2.c
és el que estableix la igualtat, tant durant la relacio laboral com abans d’iniciar-la, com a

un dret que té tot treballador.

L’Estatut del Treballador incideix i aprofundeix més que la Constitucié en materia
d’igualtat, per tant, en ell hi ha més articles a destacar. Un d’ells és I’article 28 el qual
parla sobre la igualtat entre persones en quant a la remuneracié ja que I’empresari esta
obligat a pagar, per la prestacié d’un servei, la mateixa quantitat retributiva sense que

hi hagi discriminacio per rad de sexe.

D’altra banda, existeixen diversos articles de I’Estatut dels Treballadors (a partir d’ara
ET) que garanteixen la conciliacio de la vida laboral i familiar dels treballadors. Primer
de tot, I’article 34.8 parla sobre el dret d’adaptar la durada i distribucié de la seva
jornada, segons es pacti en negociacié col-lectiva o a través d’acord amb I’empresari per
tal de facilitar aquesta conciliacio. L’article 37.3 enumera els casos en els que es té el
dret a demanar permisos i, el 37.5 parla sobre el dret a reduir la jornada per dedicar-se a
la cura de familiars. L article 45.d parla sobre la suspensi6 del contracte per permisos de
maternitat, paternitat o lactancia i, finalment, I’article 46.3 parla sobre el dret a demanar

una excedencia en els casos de part, adopcio o acollida.

El seglent article a mencionar és el 17 que qualifica com a nuls i sense efectes tots
aquells convenis, contractes o decisions empresarials que facin algun tipus de
discriminacio directe o indirecte i, el punt 4 del mateix article estableix la negociacio
col-lectiva com a una forma d’establir mesures que afavoreixin I’accés de les dones al
mercat laboral. A part d’aquest article n’hi ha d’altres a través dels quals es pot observar
com I’ET aposta per la negociacio col-lectiva per a garantir la igualtat. Un d’ells és el
85 que menciona que en la negociacié col-lectiva hi haura el deure de negociar mesures
que promoguin la igualtat en I’ambit laboral i, de la mateixa manera,en el seu punt 2 (el
qual va ser introduit per la Disposicié addicional 10.18 de la LOI) estableix que a

través de la negociacid col-lectiva es negociaran plans d’igualtat de forma obligatoria
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per a les empreses de més de 250 treballadors i en concreta com hauran de ser aquests.
Per tant, aqui es on es pot observar que I’ET creu en la negociacio col-lectiva com una
de les maneres per a lluitar en contra de les desigualtats per raé de génere existents en

les relacions laborals.

De forma més especifica, la primera Llei que va tractar sobre la igualtat en
I’ambit laboral va ser la Llei 3/1989, de 3 de mar¢ que incideixen en la conciliacié de la
vida familiar i professional. EI més destacat d’aquesta llei és que amb ella s’amplia el
permis de maternitat a 16 setmanes i a mes, estableix mesures per afavorir la igualtat de

la dona en el treball.

A ran d’aquesta primera normativa sorgeix la Llei 39/1999, de 5 de novembre,
per a promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones
treballadores. Es una de les principals normatives estatals a destacar perqué és pionera
en tractar exclusivament aquesta materia al llarg del seu redactat i també en introduir el
concepte de conciliacio. Aquesta Llei adapta a la normativa espanyola les Directives del

dret comunitari i les desenvolupa per tal de donar una major proteccio.

El principal objectiu de la Llei 39/1999 és establir mesures per a promoure la igualtat
d’oportunitats entre homes i dones en les dos esferes (en la laboral i en la familiar), és a
dir, igualtat d’oportunitats en el mon laboral pero també en el I’esfera familiar, de tal
manera, que als dos ambits hi dediquin temps tant homes com dones. Aquesta
normativa estableix una série de modificacions de I’ET vigent en aquell moment ja que
s’amplien els permisos i les excedéncies per maternitat, paternitat i cura de la familia.
També introdueix novetats com, per exemple, que es qualifica d’acomiadament nul el
que estigui motivat en I’embaras o perque el/la treballador/a ha volgut gaudir dels

permisos als que té dret.

Aguesta llei també modifica la Llei 1/1994, de 20 de juny, que aprova el text refés de la
Llei General de la Seguretat Social, al introduir la prestacid per risc durant I’embaras la
qual fins aleshores no existia (articles 134 i 135). Aixi, es pot observar com aquesta llei
comenca a donar més proteccio als treballadors i a aprofundir més en el tema, pero totes

les accions que contempla sén individuals i no n’hi ha cap de col-lectiva.

La influéncia que té o pot tenir la negociacid col-lectiva en la igualtat també esta
recollida en els articles 42 i 43 de la Llei 62/2003, de 30 de desembre de Mesures
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fiscals, administratives i de I’ordre social, els quals estableixen que els convenis
col-lectius podran incloure mesures per a combatre la discriminacio (del tipus que sigui)
en el treball de tal manera que s’afavoreixi la igualtat d’oportunitats i es previngui
I’assetjament per ra0 de raca, étnia, religio, discapacitat, edat i sexe. En aquest redactat
tot i que es menciona la proteccio de les persones per tal de garantir una igualtat es fa de

manera molt general i sense entrar profundament en la discriminacio per rad de génere.

Una altra mesura important és I’Acord interconfederal per a la negociacié col-lectiva
que es va fer I’any 2005*. Els Acords interconfederals son textos que recullen els temes
a tractar en la negociacié col-lectiva i es realitzen d’una banda, per la Confederacio
Espanyola d’Organitzacions Empresarials (CEOE) i per la Confederacié Espanyola de
la Petita i Mitjana Empresa (CEPYME) i, per I’altra banda, per la Confederacio Sindical
de Comissions Obreres i per la Uni6 General de Treballadors. De tots els Acords, he
volgut destacar el que es va realitzar I’any 2005 perque és el que inclou la igualtat de
tracte i oportunitats com a tema a tractar a traves de la negociacio col-lectiva per aixi, a
través d’aquesta, facilitar la igualtat de tracte i la no discriminacié en les relacions
laborals. EI Capitol VI de I’Acord Interconfederal de I’any 2005 distingeix els
col-lectius que pateixen certa discriminacié laboral (entre els quals hi ha les dones) i es
defensa la idea de que la negociacid col-lectiva és una manera de corregir les
desigualtats que es puguin produir. Aquest Acord exposa els criteris generals a seguir en

la negociacio col-lectiva en materia d’igualtat, que son:
» Incloure en el conveni clausules antidiscriminatories.
* Adequar el contingut del conveni a la normativa vigent en cada moment.

» Establir un marc equitatiu per al desenvolupament de les condicions de treball i

eliminar les situacions que siguin obstacle per aconseguir I’equitat.

* Incloure clausules d’accié positiva per a fomentar I’accés de les dones en

igualtat de condicions.

* Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (2005, Marg 7). Acuerdo Interconfederal para la
negociacion colectiva 2005 ( Publicado en «<BOE» nim. 64, de 16 de marzo de 2005). Recuperat des de
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2005-4382
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* Enrelacio a la conversid de contractes temporals a fixes, establir uns criteris que
afavoreixin a les dones que es trobin més afectades que els homes en el nivell de

temporalitat dels contractes.

» Establir sistemes de seleccio, classificacid, promocio i formacio basats en criteris

tecnics, objectius i neutres en quant a rad de genere.
» Eliminar el llenguatge sexista en la classificacio professional.
» Eliminar les diferencies retributives.

» Ajustar la jornada laboral, vacances , etc.. per tal de afavorir la conciliacio de la

vida familiar i laboral.

Tots els Acords que s’han fet a posteriori, inclos el vigent actualment que és I’Acord
per a I’ocupacié i la negociacio col-lectiva 2012, 2013 i 2014, han mantingut aquestes
premisses introduides I’any 2005 tot i que observo una mica de diferencia entre els
acords anteriors a la creacio de la LOI i els posteriors, fent aquests ultims una mencié

menys profunda sobre el tema en questio.

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
prové de la transposicid de la Directiva europea 2002/73/CE relativa a la aplicacio del
principi d” igualtat de tracte entre homes i dones en referéncia a I’accés a I’ocupacid, a
la formacio i a la promocio professional i a les condicions de treball. La LOI és, sens
dubte, la més important a nivell estatal ja que és la primera destinada exclusivament a
combatre la discriminacio i a lluitar per a la igualtat per rad de génere i, sorgeix davant
la necessitat de I’existéncia d’una normativa dirigida només a combatre la desigualtat
existent en la nostra societat. Les novetats que inclou aquesta llei son: la prevencio
davant conductes discriminatories, dur a terme politiques actives per tal de que el
principi d’igualtat sigui efectiu i estableix infraccions i sancions per quan es realitzin

incompliments en la no discriminacio.

L’objectiu d’aquesta llei és garantir el dret a la igualtat de les dones i els homes a traves
de la millora de I’accés i la permanencia en el treball de les dones i també estableix una
série de mesures concretes per a promoure la igualtat en les empreses a traves de la
negociacid col-lectiva ja que aixi son les parts qui acorden el seu contingut (art. 43).

També s’han de destacar els articles 45, 46, 47, 48 i 49 que parlen sobre els plans
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d’igualtat en les empreses i altres mesures de promocidé de la igualtat els quals son
d’obligat compliment en les empreses de més de 250 treballadors. Per a la resta

d’empreses és de caracter voluntari.

Posteriorment, la Llei 9/2009, de 6 d’octubre amplia la durada del permis de
paternitat en els casos de naixement, adopcio i acollida establint aixi una millora en la
conciliacidé i contribuint a que els homes també adoptin responsabilitats en la vida
familiar.

Més recentment, la Disposicié addicional onzena de la Llei 35/2010, de 17 de
setembre, de mesures urgents per a la reforma del mercat de treball modifica alguns
articles de I’Estatut dels Treballadors. En concret es veuen afectats I’art. 17.1, comentat
anteriorment, i I’art. 23.2 que potencia la negociacio col-lectiva com a metode per a

lluitar contra la discriminacio entre treballadors.
3.4. Ambit autonomic

En aquest ambit, a part de les normatives existents, també se’n poden destacar les
mesures realitzades per la Generalitat de Catalunya per a vetllar pel dret a la igualtat de
génere. La primera va tenir lloc I’any 1989 amb la creaci6 de I’ Institut Catala de la
Dona i el Consell Nacional de les Dones de Catalunya. El primer, que actualment
s’anomena Institut Catala de les Dones, és I’encarregat de dissenyar i elaborar projectes

i el segon és I’organ consultiu del primer.

L’any 2007 el Departament de Treball va crear la Direccié General d’lgualtat
d’Oportunitats en el Treball per tal d’impulsar la igualtat d’oportunitats. I, a I’octubre
de 2012, la Generalitat va aprovar el Pla estratégic de politiques de dones 2012-2015
els objectius del qual sén quatre: augmentar les accions per aconseguir la plena igualtat
entre homes i dones en la societat, incrementar el valor, emprenedoria, la carrera
professional i el talent femeni en el mercat de treball, millorar la coordinacio en la
promocio de la igualtat i millorar els mecanismes per prevenir, detectar i suprimir la

violéncia masclista.

A dia d’avui, degut al canvi de Govern, la Direcci6 General d’lgualtat
d’Oportunitats en el Treball ja no existeix i les politiques d’igualtat depenen del
Departament d’empresa i ocupacié. A més a més, han experimentat un descens de

protagonisme ja que si abans les politiques d’igualtat tenien un organisme propi,
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actualment s’engloben dins del Servei de politiques d’lgualtat en el Treball el qual es
situa dins de I’Area de Qualitat en el Treball. Aquesta a la seva vegada depén de la
Direccio General de Relacions Laborals i Qualitat en el Treball que es situa dins de la

Secretaria d’ocupacio i Relacions Laborals.

En referencia a la normativa, I’any 2005 té lloc el primer Acord estrategic per a la
internacionalitzacio, la qualitat de I’ocupacio i la competitivitat de I’economia catalana
on en els articles 75 i 80.2 es fa referéncia a la igualtat i a la necessitat d’adaptar el
contingut dels convenis col-lectius a la normativa vigent sobre aquest tema. D’altra
banda, I’Acord Interprofessional de Catalunya 2011-2014 , que és el vigent actualment,
dedica un capitol a la igualtat de genere on explica com tractar aquest tema en la
negociacio col-lectiva.

En quant a I’Estatut d’Autonomia de Catalunya (a partir d’ara EAC) podem
diferenciar com tractava el principi d’igualtat I’Estatut de 1979 i com ho fa el del 2006.
De I'EAC 1979 se’n pot destacar I’art. 8.2 que estableix que la Generalitat té el deure de
promoure condicions per a la llibertat i la igualtat de les persones. En canvi, I’Estatut
d’autonomia de I’any 2006 amplia i especifica més les pronunciacions sobre aquesta
matéria, i reconeix la igualtat i els drets de les dones en varis articles. Un d’ells, és
I’article 41 situat en el Capitol V anomenat “Principis rectors™, aquest article parla
sobre el deure que tenen els poders publics de garantir la igualtat per ra6 de genere. Dos
articles més a destacar son el 153 i el 19.2° El primer parla sobre les politiques de
génere que s’han de dur a terme per tal d’evitar la discriminacié i el segon parla sobre
els drets de les dones. Com es pot veure, tot el que conté I’Estatut d’autonomia és en

termes bastant generals.

La conclusio final és que les primeres normes que parlaven sobre el principi
d’igualtat eren de caracter general com, per exemple, a nivell estatal, la Constitucio
Espanyola. Posteriorment, s’ha tractat de forma més concreta amb normatives
especifiques sobre el tema les quals han proporcionat una major garantia d’aquest valor
constitucional. Cal destacar la influéncia que han tingut el dret comunitari i el dret

internacional en la creaci6 de totes elles.

> Pla estratégic de politiques de dones del Govern de la Generalitat de Catalunya 2012-2015. (2013,
Febrer) Generalitat de Catalunya; Institut Catala de les Dones. Recuperat des de
http://www?20.gencat.cat/docs/icdones/institut/docs/pla_estrategic.pdf

® El pla d’igualtat i mesures de conciliacié (2007, Setembre). Diputacié de Barcelona. Recuperat des
de http://www.tribuna.santcugat.cat/files/4792-45-fitxer/Pla_dlgualtat_mesures.pdf
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Aixi doncs, en tots els ambits, la normativa referent al principi d’igualtat ha anat
evolucionant i perfilant-se durant els Gltims anys de la mateixa manera que també ho ha

fet la importancia de la negociacié col-lectiva com a métode per a aconseguir aquest
principi.
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4.- La situaci6 actual de les dones en el mon laboral

Per tal de clarificar els principals conceptes utilitzats al Ilarg del treball a

continuacio en faré una breu definicio.

Primer de tot, és necessari aclarir la diferencia existent entre treball i ocupacié.
Ocupacio és realitzar un treball a canvi d’una remuneracio, en canvi, quan parlem de
treball ens referim a tot tipus de treball ja sigui remunerat o no. Un exemple de treball
en son les feines domestiques de la llar les quals no sén remunerades pero son treball,
per contra, un exemple d’ocupacio seria treballar com a arquitecte. Per tant, el treball
pot ser productiu o reproductiu. En el treball productiu és on es situa el terme ocupacio,

i el treball reproductiu és on es situen les feines domestiques.

Un altra concepte que també és important distingir bé és la diferéncia entre que
significa discriminaci6 per rad de sexe i que significa discriminacio per ra6 de génere.
La discriminaci6 per ra0 de sexe és quan es discrimina a les persones segons les seves
caracteristiques biologiques les quals determinen si s’és home o dona. En canvi, la
discriminacio per rad de génere és quan existeixen desigualtats sobre la capacitat de les
persones en relacid al seu sexe. Aquestes desigualtats venen marcades per la societat a
ran d’estereotips els quals son els que comporten I’assignacié de rols diferents als

homes i a les dones per rad del seu sexe biologic.

La incorporacié de les dones al mercat laboral provoca I’aparicié de nous
conceptes’ com les llars de doble ingrés i la doble preséncia. El primer és el concepte
utilitzat per anomenar les llar on els dos membres de la parella treballen de forma
remunerada i, el segon s’utilitza per a definir la doble carrega que pateixen les dones al
dedicar-se al treball que realitzen dins la llar i al treball remunerat. Es a dir, al parlar de
doble presencia ens referim a la doble preséncia que tenen les dones que treballen dins i
fora de casa ja que assumeixen preséncia ( i responsabilitats) en el mon laboral i en el

familiar i ho han de compaginar.

En referencia a la situacié de les dones en el mercat de treball catala, actualment
i tenint en compte el moment en el qual es troba el mén laboral i les reformes laborals

que s’estan duent a terme en conseqiiencia de la crisi que des de fa uns anys estem

" Torns, Teresa (2007). Les dones al mercat de Catalunya. Dins Les dones i el treball a Catalunya:
mites i certeses (pp 28-45). Institut Catala de les Dones
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patint, recents estudis® mostren que s’ha produit un lleuger augment de la preséncia
femenina en el mercat de treball.

L’explicacio a aquest fet és que la crisi ha destruit molts més llocs de treballs ocupats
per homes que no els ocupats per dones. D’aquesta manera, la taxa d’ocupacio
masculina a Catalunya, que I’any 2005 era del 71.8% i al 2013 de 67.6%, ha disminuit
mentre que, per altra banda, la femenina ha augmentat passant d’un 51.2% al 2005 a un
56.4% al 2013. Tot i aixi, la taxa d’ocupacié masculina continua sent bastant més
elevada que la femenina ja que aquest canvi no es deu a que s’hagi produit una millora
en I’ocupacio femenina sind que ve provocada per una destruccid de llocs de treballs

masculinitzats. Per tant, la desigualtat continua vigent en la nostra societat.

En quant als contractes realitzats a temps parcial a Catalunya I’any 2013, tant
sols un 7.9% dels homes estava contractat sota aquesta modalitat. Per contra, la
quantitat de dones era d’un 23.8%. Per tant, veiem com la crisi no ha canviat el fet de
que més dones son les que resulten contractades d’aquesta manera.

El raonament a aquesta diferéncia de percentatges és que son els rols socials que
atribueixen I’obligacié de la dona a compaginar la seva vida laboral amb la familiar i
aquests contractes se’ls ofereixen per tal de que puguin fer compartir aquesta
responsabilitat treballant menys hores fora de casa per tenir temps també d’encarregar-
se de la feina de dins de la llar. Una altra dada que ho corrobora, publicada per
I”Instituto de la Mujer a ran de dades publicades pel I'INE®, és que el 98% de la dones

que recorrien a aquest tipus de contractes ho feien per necessitats familiars.

També és present la desigualtat en la retribucio ja que les dones, tot i ocupar la
mateixa categoria professional i realitzant les mateixes tasques que els homes, reben una
menor retribucio que ells. La diferéncia salarial que reben les dones vers els homes es
situa actualment en un 20.1% menys.

D’altra banda, son les dones un dels col-lectius que ocupen els llocs de treball
pitjor remunerats tot i ser elles les que tenen un nivell d’estudis més elevat ja que un

44.8% de les dones ocupades actualment té formacié superior enfront les dades

& Ofensiva contra la igualtat. Informe sobre la situacé de la dona al mercat de treball.(2014, Marg
4).UGT. Recuperat des de http://www.ugt.cat/index.php/accindical-i-social-mainmenu-131/dona-i-
igualtat-mainmenu-35/4832-infografia-situacio-de-la-dona-al-mercat-laboral

® Mujeres y hombres en Espafia. Instituto Nacional de Estadistica i Instituto de la Mujer. Recuperat
des de http://www.inmujer.gob.es/estadisticas/mujeresHombres/docs/2014/Mujeresyhombres2013.pdf
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masculines que, dels homes actualment ocupats un 36.2% sén els que tenen formacié

superior.

Una diferéncia notable, que demostra el mateix estudi'®, és la variaci6 de la taxa
d’ocupacio entre les dones amb i sense fills. Les dones sense fills tenen una taxa
d’ocupacio del 80.4%, pero quan en tenen la seva taxa d’ocupacié baixa al 60% degut a
la conciliaci6 de la vida familiar i laboral ja que moltes dones al ser mares es veuen
obligades, la majoria de casos per raons alienes a elles, a sortir del mercat laboral ja
sigui per a un temps o de forma indefinida. Una altra dada que també ho mostra és que
de les excedencies laborals per cura de fills que hi va haver I’any 2013, el 93.8% de les
persones que les van agafar van ser dones.

En el cas dels homes no succeeix el mateix ja que la taxa d’ocupacid dels homes
amb fills es situa en el 80.4% . Per tant, el fet de tenir fills continua, avui en dia,

marcant la vida professional de les dones.

Per ultim també cal parlar sobre els tipus de segregacions que acompanyen la
incorporacio de les dones al mercat laboral : la segregacié horitzontal i la vertical.
La segregacio ocupacional horitzontal es refereix a que homes i dones no solen ocupar
els mateixos sector productius ja que les dones han anat ocupant certes professions
lligades a I’educacié i a I’atencié de les persones , és a dir, I’ocupacié femenina esta
estretament relacionada amb el desenvolupament i I’abast dels serveis de I’estat del
benestar i, per contra, els homes s’han relacionat amb un altre tipus de professions.
La segregacié ocupacional vertical és el limit professional que pateixen les dones a
ascendir a alts nivells empresarials. L’expressio més coneguda per a explicar aquest
tipus de segregacié és “el sostre de vidre” que fa referéncia a que aquest limit no es veu,

no es percep, pero existeix.

Tot allo exposat evidencia que encara existeix aquesta desigualtat laboral per ra6
de génere la qual es materialitza de diverses maneres i sempre lligat a I’antiga creenca
de la societat patriarcal. En conclusio, les principals discriminacions per rad de genere

que poden tenir lloc en una relacid laboral s6n: major temporalitat laboral a través de

19 Ofensiva contra la igualtat. Informe sobre la situacé de la dona al mercat de treball (2014, Marg
4).UGT. Recuperat des de http://www.ugt.cat/index.php/accindical-i-social-mainmenu-131/dona-i-
igualtat-mainmenu-35/4832-infografia-situacio-de-la-dona-al-mercat-laboral
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major presencia de les dones en els contractes a temps parcial, menor retribucio en llocs
de treball equivalents, precarietat en els llocs de treball, menor taxa d’activitat a ran de
la incidéncia de carregues familiars i I’existéncia de segregacio vertical i horitzontal aixi

com la menor promocio laboral.
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5.- L’acci6 sindical a Catalunya

Els sindicats son organitzacions que defensen els drets i interessos dels treballadors
vers I’empresari i també vers I’Estat.
Una de les eines per a dur a terme aquesta defensa és I’accio sindical i, en conseqiiéncia,
la negociacid col-lectiva que és un instrument a través del qual els treballadors,o els
seus representants sindicals, poden negociar amb I’empresa les condicions de treball
utilitzant el dialeg, és a dir, és un procés de negociacio entre les dues parts de la relacio
laboral.
Tota negociacidé comporta un resultat i, en aquest cas, el resultat de la negociacio
col-lectiva és el conveni col-lectiu el qual doncs, es pot definir com el contracte
resultant de la negociacié entre la representacié sindical dels treballadors i I’empresa i

on, el seu contingut, regula les condicions laborals.

També és important diferenciar els tipus de convenis que es poden negociar.
Existeixen els convenis col-lectius de sector (ja sigui estatal o d’altres ambits geografics
com , per exemple, autonomic) i els convenis col-lectius d’empresa o ambit inferior. Els
primers, els de sector, son aquells convenis que afecten a empreses i treballadors d’un
mateix sector o activitat determinat, un exemple és el conveni col-lectiu de la
construccio, el conveni col-lectiu de I’alimentacio, etc. En canvi, el conveni d’empresa
és I’acord establert en una empresa en concret i el qual només afecta als treballadors

d’aquesta.

L’art. 87 de I’Estatut dels Treballadors és el que estableix qui té legitimat per a
negociar ambdds tipus de convenis. En el cas dels convenis d’empresa o d’ambit
inferior, per part dels treballadors, estan legitimats a negociar-lo els seus representants
ja siguin els delegats de personal (que existeixen en les empreses de menys de 50
treballadors) o el comité d’empresa (en empreses de més de 50 treballadors), i si
existeixen, i aixi s’acorda, tambe estan legitimades les seccions sindicats que, en
conjunt, sumin la majoria dels membres del comite. Per part dels empresaris, poden
negociar els seus representants legals o el propi empresari.

En els convenis col-lectius de sector, per part dels treballadors, estan legitimats els
sindicats més representatius a nivell estatal o autonomic i les organitzacions sindicals
que tinguin almenys un 10 % dels membres dels comités d’empresa o delegats de

personal en I’ambit geografic i funcional del conveni. Per part de les empreses, en
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aquest tipus de conveni, estan legitimades les associacions empresarials que agrupin en
I’ambit geografic del conveni al 10% de les empreses i que, almenys, ocupin a un 10%
dels treballadors en aquest ambit.

En quant als principals sindicats que hi ha actualment a Catalunya son tres. El
primer és Comissions Obreres™, el segon és la Uni6 General de Treballadors® i el
tercer és la Uni6 Sindical Obrera®.

Comissions Obreres és una confederacié sindical que agrupa a varies federacions
sectorials (per exemple, Federacié de la industria) i s’organitza a través de federacions
territorials a nivell comarcal, provincial, regional i nacional com, per exemple,
Comissions Obreres de Catalunya. Actualment és el principal sindicat espanyol ja que
compte amb més de 1.200.000 afiliats.

El segon sindicat més representatiu és la U.G.T el qual té actualment 1.100.000 afiliats.
De la mateixa manera que C.C.0.0., la U.G.T també és una confederacio sindical on
s’agrupen les Federacions segons oficis (ex: Federacid Industria i treballadors agraris,
FITAG) i segons territori, com per exemple, la seu que té a Catalunya.

El tercer sindicat és la U.S.O. que també té unions territorials a diversos llocs d’Espanya
com, per exemple a Catalunya, i una serie de federacions segons ofici com, per

exemple, la Federacié de Seguretat Privada.

1 Comissions Obreres. http://www.ccoo.com/
12 Uni6 General de Treballadors. http://www.ugt.es/

3 Uni6 Sindical Obrera. http://www.uso.es/
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6.- Accio sindical i igualtat

Un dels instruments utilitzats pels sindicats tant per a lluitar pels drets dels
treballadors com per a lluitar en contra de les desigualtats és I’acci6 sindical. Per tant,
entre els objectius de I’accio sindical hi trobem la lluita en contra de la discriminacio
laboral i la lluita per a la igualtat d’oportunitats.

Aixi doncs, es pot definir I’accio sindical com una de les mesures utilitzades per a
equilibrar la posici6 de les dones en el mon laboral en relaci6 a la dels homes i es duu a
terme a traves de I’aplicacié d’un conjunt de mesures correctores que vetllen per a la
igualtat i que tenen com a finalitat afavorir la igualtat d’oportunitats entre homes i dones
aixi com també corregir i eliminar qualsevol obstacle que impedeixi una real igualtat.
Una d’aquestes accions sindicals és I’accid positiva la qual es troba definida tant
en I’Estatut dels Treballadors com en la Llei d’igualtat 3/2007. L’article 17.4 de ’ET
contempla la negociacid col-lectiva com a instrument que pot establir mesures d’accio
positiva per afavorir I’acces de les dones al mercat laboral aixi com també d’altres
col-lectius més desafavorits laboralment. D’altra banda, i de forma més especifica, en el
Titol 1l de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i

homes, es situa I’article 43 titulat Promocio de la igualtat en la negociaci
col-lectiva” el qual estableix el seglient: “D’acord amb el que s’estableix legalment,
mitjancant la negociacié col-lectiva es poden establir mesures d’accié positiva per
afavorir I’accés de les dones a I’ocupacio i I’aplicacio efectiva del principi d’igualtat
de tracte i no discriminacié en les condicions de treball entres dones i homes™. El que
fan aquests articles és establir la negociacio col-lectiva com a instrument per a poder
negociar mesures d’accid positiva en relacio a la situacio laboral de les dones, tant en
I’accés a I’ocupacio com en les condicions laborals. Es a dir, a través d’ella es poden

realitzar acords en relacié a la igualtat de génere.

Com en I’anterior apartat he explicat, el resultat de la negociacio col-lectiva és el
conveni col-lectiu el qual, al regular les condicions de treball, pot també establir
clausules que prohibeixin la discriminacio laboral entre homes i dones com, per
exemple, clausules declaratives antidiscriminatories i també la designaciéo de la

comissio per a la igualtat de treballadors i treballadores.

En el cas de les primeres, les clausules antidiscriminatories, n’hi ha tres que com a

minim han de contenir els convenis. La primera és una declaracio general que garanteixi
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la igualtat d’oportunitats i no discriminaci6. Aquesta clausula es pot incloure en
I’apartat normatiu del conveni dedicat exclusivament a la igualtat i no discriminacio o,
en defecte de I’existéncia d’aquest apartat, també pot situar-se al principi del conveni.
La segona és una clausula que garanteixi igualtat en la remuneracié en les mateixes

feines i la tercera ha d’establir la definicid i sancions pels casos d’assetjament sexual.

A través dels convenis col-lectius també es pot crear una Comissio per a la igualtat de
treballadors i treballadores. Aquest és un organ ubicat a dins de I’empresa, la funcié del
qual és eliminar qualsevol tipus de discriminacio existent. La seva constitucio és de
forma paritaria, és a dir, en elles hi ha d’haver tant representats de la direccié de
I’empresa i representants dels treballadors. Es de caracter permanent dins de I’empresa i
han d’establir reunions periodiques o, si alguna de les parts ho sol-licita, n’han de

realitzar d’extraordinaries.

Les funcions de la Comissié per a la igualtat son:

- Vetllar per a que en I’empresa no s’apliquin normatives discriminatories

- Garantir la igualtat d’oportunitats en la negociacié i en el conveni.

- Negociar accions positives amb la finalitat de compensar les desavantatges que
han patit les treballadores en I’empresa.

- Fer un seguiment de la implantaci6 i desenvolupament de les accions positives.

- Intervenir en els processos de seleccié de personal, promocié i accés a la
formacio per tal de garantir la participacio de les dones en ells.

- Estar informada i investigar els casos d’assetjament sexual

Ara bé, en els casos en qué no es constitueixi, els representats sindicals poden designar
a una persona responsable de dur a terme les mateixes funcions de la comissio, o bé
crear la figura de I’Agent d’igualtat que vetllara per la igualtat d’oportunitats d’homes i
dones en I’ocupacid. Aquesta figura ha d’estar reconeguda i consensuada per les parts

que negociin el conveni.

Dins de I’estructura dels sindicats és molt important destacar en aquesta lluita
per aconseguir la millora de les condicions laborals de les dones, la figura de les
secretaries de la dona. SOn oOrgans estatutaris que tenen I’objectiu d’atendre els

problemes de les dones en I’ambit laboral, promoure millors condicions de treball per a
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les dones garantint la igualtat de condicions aixi com potenciar la participacid de les

dones en I’organitzacid sindical.

La creacié d’aquest organ en els sindicats és un dels diversos resultats que la
incorporacio de les dones en els sindicats ha aportat a I’activitat sindical juntament amb
la forca que aquestes han anat fent al llarg del temps. Aixi, per exemple, han aportat i
han lluitat per canvis materials com, per exemple els salaries i les jornades laborals pero
també, a ran de I’ incorporacid de les dones a I’activitat laboral i als sindicats és quan
s’han produit canvis en la negociacio dels convenis col-lectius introduint en aquests
clausules destinades a la igualtat, a la no discriminacid, a I’assetjament sexual o a la
igualtat d’oportunitats aixi com tambeé I’aplicacié de plans sobre conciliacié de la vida

laboral i familiar.

Degut a la incidencia i al canvi que es produeix en el tractament d’aquesta
matéria un cop les dones s’incorporen al mercat laboral i al sindicalisme, també és
important fer una sintesi de la historia de la participacio femenina en els sindicats aixi
com també la situacié actual. ** Si bé és cert que la gran incorporacié de les dones al
mercat laboral va ser a finals del segle XIX amb el moviment obrer, també va ser quan
van comencar a la seva lluita per tal de tenir els mateixos drets i deures que els homes.
Aixi doncs, les dones van comencar la seva lluita cap a la igualtat en el treball tot i ser,
la seva participacio, molt més baixa que la dels homes ja que I’any 1915 només un 3.4%

de dones estaven afiliades als sindicats.

Anys posteriors, el moviment sindical en si va travessar una etapa dificil ja que durant
la dictadura va quedar completament prohibida qualsevol activitat d’aquest tipus.

Posteriorment, es dona un nou moviment sindical i I’any 1977 s’aprova la Llei de dret a
a I’associacio sindical (Llei 19/1977, de 1 abril, sobre regulacié del Dret d’Associacio
sindical) i és, a partir de I’any 1985 quan es produeix un augment de I’afiliacié sindical
i es creen estructures de representacié. D’aquesta manera, I’any 1986 el numero
d’homes afiliats era d’un 72.2% i el de les dones era del 27.8%, per tant, existia una
forta afiliacio, pero sent superior la del home que la de la dona, fet que sempre ha estat

aixi i avui dia encara ho continua sent tal i com mostren les estadistiques actuals.

% Torns, Teresa (2007). Les actuacions a favor de les dones al mercat de treball. Dins Les dones i el
treball a Catalunya:mites i certeses (pp. 85-95). Institut Catala de les Dones
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Un estudi® realitzat per C.C.0.0 en el qual es recull I’evolucié de I’afiliaci6 sindical
entre els anys 2001 a 2013 ens mostra com al llarg d’aquest temps, ha patit alts i baixos.
L’estudi ens mostra el nombre de persones afiliades a aquest sindicat en concret, perd
bé n’és una mostra representativa de la situacié actual de I’afiliacié sindical.

En aquest estudi es mostra com durant els anys 2007,2008,2009 i 2010 van ser els que
més alt nombre d’afiliats van tenir. A partir del 2011 comenca a disminuir el numero
situant-se, finalment, I’any 2013 en 153.082 afiliats a C.C.0.0. Aquest fet crec que el
podriem perfectament relacionar amb la situacio de crisis que actualment patim, la qual,
lluny de ser eliminada, perdura des de fa sis o set anys i la qual ha comportat
inestabilitat en les relacions laborals.

El mateix estudi realitzat per aquest sindicat també ens mostra I’evoluci6 , durant el
mateix periode de temps, de la taxa d’afiliacié sindical diferenciada segons sexe.

Sobre la taxa d’afiliaciéo masculina,s’observa com ha patit una davallada en comparacio
a anys anteriors. Al 2001 hi havien 98.919 homes afiliats a C.C.0.0, durant els segiients
anys es produeix un augment en el numero d’afiliats arribant fins als 117.189 I’any
2008 i a partir d’aqui decau el nombre essent I’any passat, 2013, de 93.473.

En el cas de la taxa d’afiliacié femenina passa el mateix, tot i que el resultat actual és
que al 2013 hi ha més dones afiliades a CCOO que al 2011 (59.609 i 47.055 afiliades
respectivament). Per tant, en aquest cas podem dir que tot i que ha disminuit el numero
de dones filiades, aquest s’ha vist augmentat en relacié amb anterioritat al comengament
de la crisis.

La reflexio final als nimeros més actuals, és que per moltes variacions que es
produeixin sempre resulta ser més elevada la taxa d’afiliaci6 masculina que no pas la
femenina. En aquests resultats es veu clarament com en cap any la taxa femenina supera
a la masculina i, és durant els anys de crisis economica on la diferencia es redueix més.
De fet, I’any 2013 és on la diferencia és menor ja que hi han 93473 homes afiliats a
C.C.0.0 i 59.609 dones. Aquesta informacio també la podem constatar en una de les
estadistiques publicades per I’Instituto de la Mujer*® en referéncia al nimero de dones i
d’homes afiliats als sindicats UGT, C.00 i USO en I’any 2012. Aixi, el sindicat UGT
I’any 2012 tenia 420.120 dones vers 764.880 homes, a CCOO hi havia 412.980 dones
afiliades i 637.289 homes i, finalment USO comptava amb 42.466 dones afiliades i

5 Evolucié afiliacié (2010-2013).C.C.0.0. de Catalunya. Recuperat des de
http://www.ccoo.cat/pdf_documents/afiliacio.pdf

18 Afiliacio als sindicats (2012). Instituto de la Mujer. Recuperat des de
http://www.inmujer.gob.es/estadisticas/consulta.do?area=8
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75.496 homes. Per tant, la presencia de les dones en els sindicats sempre ha estat, i

actualment encara és molt desigual a la dels homes.

A partir d’aquestes dades també és important anomenar que si I’afiliacié
femenina als sindicats és menor que la masculina aix0 també reflecteix en la
participacié dels dos sexes en les meses de negociacid dels convenis col-lectius. Per a
I’any 2010 del total dels representants dels treballadors, que composaven les
comissions negociadores del convenis col-lectius a Catalunya, un 25.5% eren dones i,
del total dels representants de les empreses un 26.5% eren dones. Per tant, tant a nivell
sindical com empresarial la participacid de les dones és molt baixa alhora de negociar
convenis col-lectius i aquesta podria ser una explicacio al perque la negociacio

col-lectiva no té tanta dedicacid a la negociacio de temes relatius a la igualtat de genere.

7 pastor, 1., Romén, L. y Giménez, A. (2014). La igualdad de género en la negociacién colectiva
Dins Integracion europea y género (pp. 123-154). Madrid: Tecnos
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7.- Analisi de I’acci6 sindical en la igualtati®

L’accio sindical en la igualtat es concreta abordant quatre grans materies a traves
de la negociaci6 col-lectiva, son: la regulacio de la interdiccio de I’assetjament sexual,
la violéncia de génere, la regulacid de les politiques de conciliacié entre la vida familiar
i la laboral i la regulacié de les politiques d’igualtat i de no-discriminacié. Aquesta
Gltima és la que a continuacié desenvoluparé ja que és la que esta relacionada amb el

meu treball.

El contingut dels convenis col-lectius, en relacio al dret a la igualtat i no
discriminacio, es basa en les segiients clausules a les que poden fer referencia:
continguts genérics de reconeixement del dret a la igualtat i la no discriminacio, accés a
I’ocupacio i enquadrament professional, promocio en el treball, paritat salarial, formacié

en I’ocupacid, accio positiva, organismes de participacio en la matéria i plans d’igualtat.

La Generalitat de Catalunya estableix el percentatge present de cada materia en els

convenis de 2008 i 2010 la qual es resumeix en aquesta taula:

Evolucio dels continguts de desenvolupament dels drets a la igualtat i no discriminacio en

els convenis. Percentatge de convenis que aborden cada materia

CONTINGUT 2008 | 2010
Continguts genérics de reconeixement del dret a la igualtat i la no
discriminacio 15,6 | 23,4
Accés a I’ocupacid 35 |46
Enquadrament professional 28 |3
Promocio en el treball 39 |55
Paritat salarial 52 |6
Formacié en l'ocupacio 08 |15
Accio positiva 08 |13
Organismes de participacié en la matéria 12 |2
Plans d'igualtat 14 16,8

Font: elaboracié propia a partir de les dades publicades per la Generalitat de Catalunya

18 |_a documentacié analitzada en aquest capitol del treball es troba en la pagina web de la Generalitat

de Catalunya i s’anomena lgualtat a la negociacio col-lectiva a Catalunya. Recuperat des de

http://www?20.gencat.cat/portal/site/empresaiocupacio/menuitem.32aac87fcae8e050a6740d63b0c0ela0/?
vgnextchannel=88df604d1b9af110vVgnVCM1000000b0c1e0aRCRD&vgnextfmt=default&vgnextoid=88
df604d1b9af110vVgnVCM1000000b0c1e0aRCRD
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Segons apunten les autores Ponton y Pastor (2014) el total de convenis col-lectius
que aborden aquestes clausules a Catalunya I’any 2010 sén el 32.3%. De tots aquests,
tot i que existeixen més convenis d’ambit empresarial, son els convenis col-lectius
sectorials els que més les regulen: 61.5% convenis sectorials vers un 27.9% dels

empresarials

A continuacio aprofundiré en cada una de les clausules existents sobre aquesta
matéeria en base a un estudi realitzat per la Generalitat de Catalunya. D’aquesta forma,
es podra observar I’evolucio de la implementacié de cada una d’elles segons els ambits

dels convenis: sectorials 0 empresarials.

7.1. Accés a I’ocupacié i enquadrament professional

Consisteix en saber com es regula la igualtat en I’accés a la ocupacio, és a dir, al
comencament de la relacié laboral ja que en aquest moment del procés podriem trobar-
nos en alguna forma de discriminacié com, per exemple, en el moment de presentar-te
com a candidat en una oferta laboral o quan, també per radé d’algun tipus de
discriminacio, en la contractacio t’assignen en una categoria professional més baixa a la

que et pertocaria en relacié de les feines que realment realitzaras en I’empresa.

En relacio als convenis col-lectius, analitzats a través de les dades facilitades per la
Generalitat de Catalunya, cal diferenciar entre el tractament que fan d’aquesta clausula

per una banda els convenis sectorials i, per I’altra, els convenis d’empresa.

A grans trets, la primera reflexio que extrec d’aquest analisi és que existeixen molts

més convenis d’empresa que no pas sectorials regulant aquesta clausula.

Per tal de fer I’analisi de forma més detallada he analitzat, per separat, quants
convenis inclouen una clausula fent referéncia a I’ ingrés, quants fan referencia a la
classificacié (I’enquadrament) professional i quants inclouen articles fent referencia a

les dues questions tractades en aquest primer punt.

D’aquesta manera, en relacio als convenis sectorials, tan sols dos convenis son els que
contemplen les dues clausules ja que la majoria reflecteixen exclusivament en el seu
contingut la igualtat en la classificacié professional i tots segueixen I’esquema de

relacionar-ho amb el dret a la igualtat salarial. Un exemple clar n’és el Conveni
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col-lectiu sectorial de la provincia de Barcelona de la industria flequera que en el seu
article 8 anomenat “lgualtat de drets” estableix: “El principi d'igualtat entre els
treballadors i les treballadores implica que si fan una mateixa feina o si fan feines a les
quals s'atribueix un mateix valor, s'ha d'eliminar qualsevol discriminacié en el conjunt
dels elements i condicions de retribucidé per rad de raca o sexe. Concretament, si
s'utilitza un sistema de classificacid professional per a la determinacio de les
retribucions, aquest sistema s'ha de basar en criteris comuns per als treballadors i per

a les treballadores i s'ha d'establir excloent-ne la discriminacio per rad de sexe.”

D’altra banda, existeixen molts més convenis d’ambit empresarial, pero
d’aquests, la gran majoria inclouen en el seu redactat clausules que fan referencia a la

igualtat en I’accés a la ocupacid.

Per tant, la primera conclusi6 és que mentre que els convenis sectorials
incideixen més en la igualtat en I’enquadrament professional, els convenis d’empresa ho
fan més en relacié a la igualtat en I’accés. D’altra banda també cal fer incidéncia en que
son molts més convenis d’empresa, i no sectorials, els que inclouen articles que fan

referéncia a la igualtat en les dues situacions.

Un exemple és el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Agrofruit Export, SA:
“Article 5 Grups i categories professionals. S'estableixen els segients grups
professionals: (...) El génere gramatical d'aquestes nominacions no suposa que totes i
cadascuna, de les categories professionals no puguin ser desenvolupades per

treballadors d'un o altre sexe.”

El cas contrari, és a dir convenis que nomes estableixen en el seu contingut clausules en
relacié a la igualtat en I’accés a I’ocupacid I’exemple n’és el Conveni col-lectiu de
treball del Consorci per a la Construccio, Equipament i Explotacio del Laboratori de
Llum de Sincrotrd: “Article 10 .Convocatoria de la provisié dels llocs de treball.(...)
10.2 La contractacio del personal per part del Consorci exclou qualsevol tipus de
discriminacié; en consequéncia, ha de vetllar perque es compleixi la igualtat

d'oportunitats.”

Finalment, en quant a exemples de convenis col-lectius d’ambit empresarial que
continguin clausules per a garantir la igualtat en ambdues situacions n’hi ha varis. Un

d’ells és el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Abertis Infraestructuras, SA,:
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“Article 29.L'assetjament sexual i moral. (...) Aixi mateix, es garantira l'organitzacio
del treball d'una manera saludable, mitjancant la posada en marxa de mesures que
ajudin a: (...) Garantir I'equitat i la igualtat d'oportunitats en materia de contractacio,
salari i promocié interna, entre totes les persones sense distincié de sexe, edat, raca,
pertinenca a un sindicat, orientacid sexual, ideologia, religié i qualsevol altra opcié o
circumstancia de caracter personal.” Aquest en fa una mencié de forma breu pero, n’hi
ha d’altres on es desenvolupa més el seu contingut. N’és exemple el Conveni col-lectiu
de treball de I'empresa Comida Sana Mediterranea, SL que estableix la igualtat de
forma més concreta en el seu article 43: “El principi d'igualtat de tracte entre homes i
dones. L'empresa s'obliga a crear i mantenir un entorn laboral on es respecti la igualtat
d'oportunitats, en el marc de la Llei 3/2007 de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes, sobre conciliacio de la vida familiar i laboral, a I'accés a I'ocupacio, a
la col-locacio, a la formacié i a la promocié professional, aixi com a les condicions de
treball dels treballadors. S'aplica el principi d'igualtat de tracte, que implica que es
garanteixin a homes i dones les mateixes condicions, sense discriminacié per raé de

sexe, raca, creenca religiosa o opcio sexual.”

Per tant, d’aquest primer punt es pot dir que existeixen tres tipus de convenis
independentment de I’ambit d’aplicacié d’aquests: convenis que nomes regulen
clausules per a garantir la igualtat en I’accés a I’ocupacid, convenis que només regulen
clausules per a garantir la igualtat en I’enquadrament professional i convenis que les

regules totes dues sent aquests els que en menor nombre es realitzen.

Una altra caracteristica a destacar és que existeixen convenis, tant en I’ambit
empresarial com el sectorial, que estableixen en el seu contingut clausules d’accio6
positiva (discriminacio positiva) ja sigui en I’accés a I’ocupacié i/o en I’enquadrament
professional. Com a mostra d’ambit sectorial destaco el Conveni col-lectiu de treball del
sector de transports de mercaderies per carretera i logistica, de la provincia de
Tarragona el qual estableix: “Article 46. Promoci6 de la igualtat.1. Les dones i els
homes son iguals en dignitat humana, i iguals en drets i deures. 2. Per a contribuir
eficagment a I'aplicacié del principi de no discriminacié i al seu desenvolupament sota
els conceptes d'igualtat de condicions en treballs d'igual valor, és necessari
desenvolupar una accid positiva particularment en les condicions de contractacid,

salarials, formacid, promoci6 i condicions de treball en general, de manera que en
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igualtat de condicions d'idoneitat tindran preferéncia les persones del génere menys
representat en el grup professional que es tracti.”” D’altra banda, en I’ambit d’empresa
si situa el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Delphi Diesel Systems, SL: “Article
19. Ingressos .L’ ingrés dels treballadors s'ajusta a les normes legals sobre
contractacid, sense que hi hagi limitacions a la possibilitat d'entrada de familiars dels
treballadors en plantilla. La contractacié de treballadors s'ha de realitzar, d'acord amb
el principi d'oportunitats i no-discriminacio, atenent preferentment criteris
professionals, exigint els nivells d'aptituds i actituds necessaris per exercir les funcions
que els siguin encomanades, sense discriminacio per rad de sexe, afinitat sindical, o
qualsevol altra rad, d'acord amb el que disposa l'article 17.1 de I'Estatut dels
treballadors. No obstant aixd anterior, s'ha de prestar especial atencié als col-lectius
amb dificultats d'insercid laboral: joves, dones, majors de 45 anys i, d'acord amb els
criteris legals existents, persones amb discapacitat en la mesura que sigui compatible
amb l'activitat de I'empresa. Aixi mateix, la Direccio es compromet, en el marc de la
nova contractacio, a donar preferéncia a la reincorporacié d'aquelles persones que ja
hagin passat per la plantilla, d'acord amb la seva disponibilitat laboral i sense

menyscabament dels criteris de seleccid vigents en I'empresa™.

Per tant, es pot observar com els convenis d’empresa s6n mes concrets que els
sectorials ja que aquests estableixen la norma a grans trets i els altres especifiquen més
el seu contingut com, per exemple, aclarint en I’article quins son els col-lectius amb
dificultats d’insercié (entre els quals se situen les dones) per tal de donar-los més

garanties d’una verdadera igualtat.

També cal mencionar que alguns convenis d’ambit empresarial fan referencia
del paper que tenen, en la consecucid de la igualtat, tant els representants dels
treballadors com la Comissié paritaria mentre que en els sectorials no s’hi contempla
gaire el seu paper. En el Conveni collectiu de treball del personal laboral de
I'Ajuntament de Tremp trobem la referencia al paper de la Comissié paritaria en la
Disposicio final cinquena: ““Integracid social i no discriminacié .(...) A mes els signants
del present conveni assumeixen el compromis de treballar plegats per aconseguir la
conciliacio de la vida laboral i familiar de tot el personal i I'equiparacio dels col-lectius
més desfavorits per tal de garantir la no discriminacid, per ra6 de génere o per

qualsevol altra causa i aconseguir la plena integracié i I'accés en condicions d'igualtat
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de tothom a qualsevol lloc de treball. La Comissi6 Paritaria sera I'0rgan que vetllara i
impulsara la realitzacio de les accions i actuacions necessaries per aconseguir aquests
objectius.”

En el cas dels representants dels treballadors, com a mostra de convenis
col-lectius empresarials destaquen el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa
Barnices Valentine, SAU o, per exemple el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa
Colomer Beauty and Professional Products, SL. En el cas del Conveni col-lectiu de
treball de I'empresa Barnices Valentine, SAU en I’ article 65 :”’Comité d'Empresa. Sens
perjudici dels drets i facultats que concedeixen les lleis, es reconeix al Comité
d'Empresa les funcions seglents: (...) 8. EI Comite d'Empresa ha de vetllar no solament
que en els processos de seleccid del personal es compleixi la normativa vigent o
pactada, sin6 també pels principis de no-discriminaci6, igualtat de sexes i foment d'una
politica d'ocupacio racional.”. En el cas del Conveni col-lectiu de treball de I'empresa
Colomer Beauty and Professional Products, SL és I’article 14 anomenat ““Ingressos™ el
que estableix que : ““4. La Direccio de I'empresa comunica als representants dels
treballadors el lloc o els llocs de treball que pensa cobrir, les condicions que han de
reunir els aspirants i les caracteristiques de les proves de seleccio. Els representants
dels treballadors, si escau, col-laboren per a la seva aplicacié objectiva i també per a
la no-discriminacio de la dona en la incorporacid a la plantilla.**

Finalment, vull destacar d’aquest primer punt el conveni col-lectiu d’ambit
empresarial de I’empresa Daniel Aguié Panisello, SA ja que en ell s’hi recull tot el que
mencionat en relacio a les clausules d’igualtat en I’accés a I’ocupacié i en
I’enquadrament professional ja que al llarg d’aquest conveni s’estableix que: “Capitol
IV .Del personal (...)

4.4 lgualtat i no-discriminacio

Dins I'empresa, els treballadors no poden ser discriminats per qiestions d'ideologia,

condicié social, religid, raca, sexe, afiliacio politica o sindical, etc.

S'ha de respectar el principi d'igualtat d'accés i qualificacio professional a tots els llocs

de treball a I'empresa, tant per a I'hnome com per a la dona, sense cap discriminacio.

Quan es produeixi una convocatoria per cobrir un lloc de treball, s'ha de fer abstraccio

total de la condici6 de sexe, atenint-se només a la capacitat professional exigida.

Per contribuir eficagment a I'aplicacié del principi de no-discriminacié i al seu

desenvolupament sota els conceptes d'igualtat de condicions en treballs d'igual valor,
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és necessari desenvolupar una accié positiva, particularment, en les condicions de

contractacio, formacid i promocid, de manera que en igualtat d'idoneitat s'estipula que

tenen preferéncia les persones del génere menys representat en el grup professional de

gue es tracti.

Capitol VI Activitat representativa i drets sindicals
6.1 Comite d'empresa .

Sense perjudici dels drets o competencies concedits en les lleis, es reconeix al Comité

d'Empresa les facultats segients:

()

b) EI Comite d'Empresa ha de vetllar no sols perqué en els processos de seleccid de

personal es compleixi la normativa legal vigent, sind6 també pels principis de no-

discriminacio, iqualtat de sexe i foment d'una politica racional d'ocupacio.”

7.2. Promoci6 en el treball

Un altra aspecte en el que cal vetllar per a la consecucié de la igualtat és en la
promocio professional ja que en ella és en un dels que hi pot aparéixer, en major grau, la
discriminacio indirecta vers les dones. Un exemple d’aquesta discriminacio és la
diferéncia entre la quantitat de dones i homes que ocupen alts carrecs (segregacio
vertical).

Analitzant els convenis publicats per la Generalitat de Catalunya i tornant a
diferenciar convenis segons el seu ambit d’actuacio, els convenis sectorials sén minims

respecte als d’empresa.

En quant als articles que regulen la igualtat en la promocié en els convenis
col-lectius sectorials es pot observar com tots son bastant generals. Es a dir, alguns
articles aprofundeixen mes que altres pero tots tracten la promocid de forma general i
juntament amb altres aspectes de la relaci6 laboral en els que també s’ha de garantir el
principi d’igualtat. Com a exemple hi ha el Conveni col-lectiu de treball de les
industries de la fusta on el I’article 19 regula la igualtat en la promocié de la seglient
manera: “lgualtat de drets. . Es prohibida tota discriminacio per rad de sexe, edat o
condicio entre treballadors en materia salarial si fan la mateixa feina o tenen la

mateixa categoria, com també en matéria de promocid, ascensos, etc.” Altres
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convenis sectorials tot i ser també molt generics esmenten com s’ha de dur a terme la
promocio, com en el cas del Conveni col-lectiu de treball per al sector de masses
congelades de Catalunya, Article 7 : “Ascensos i promocions . Totes les vacants que es
produeixin es cobriran en la mesura possible per promocié dels treballadors de la
categoria immediatament anterior, amb participacié dels representants legals dels
treballadors, tant en la fixacio dels criteris de caracter objectiu i valoracid
professional, com en la selecci6. La decisio final la té I'empresa.

En I'aplicacio d'aquest article es respectara el dret igual de tots els treballadors a la
promocio, sense que capiga cap discriminacio per raons d'edat, sexe, étnia, pais de
procedeéncia, afiliacid o no a un sindicat o qualsevol altra condicié o circumstancia

personal o social “

En resum, a nivell sectorial hi ha molts pocs convenis que incloguin clausules
per a garantir la igualtat en aquesta part de la relacio laboral i els que ho fan la mencié

esdevé de forma molt generica sense aprofundir gaire en la questié a regular.

En el cas dels convenis col-lectius d’ambit empresarial la gran majoria no parlen
de la promocié de forma especifica sind que son convenis que en el seu contingut
podem trobar articles que parlen del dret a la igualtat en general i/o de la igualtat en
diversos moments de la relacio laboral. Un exemple en seria el Conveni col-lectiu de
treball de I'empresa Bosch Sistemas de Frenado, SLU que regula d’aquesta manera la
igualtat en la promocié: “Igualtat de condicions. L’actual sistema retributiu basat en la
valoracio de llocs de treball exclou qualsevol discriminacio dels treballadors, per ra6
de sexe o edat, en matéria salarial quan desenvolupin treballs d'igual valor i/o
categoria i en materia de promocid, ascensos, etc.”

En els casos en que si que es regula de forma especifica la igualtat en la
promocio, s’estableix també la manera en com es dura a terme la promocio6 en aquella
empresa en concret i quins barems s’utilitzaran per a promocionar a algd com mostra el
Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Decotec Printing, SA en I’article 18 titulat
“Ascensos”: “Amb l'objectiu de consolidar una plantilla amb voluntat de permanéncia,
s'incentivaran les politiques de formacid, buscant una major qualificacio tecnica del
personal, aixi com una evolucid professional en les categories i grups professionals.
L'evolucié professional des de les categories d'accés a l'empresa com a ped no

especialitzat es fara de manera que permeti convertir la promocié professional i la
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formacio en un element de motivacié que permeti retenir els treballadors més
qualificats i evitar una excessiva rotacio en la plantilla de I'empresa . En tot cas, els
criteris d'ascens en I'empresa s'acomodaran a normes comunes per els treballadors
d'un i altre sexe” . O el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Aigties Ter Llobregat
el qual a més a més es és un dels pocs que estableix el paper que té el Comite
d’Empresa: ““ Article 16.2 Procediment de les convocatories. Llevat del que preveu la
norma segona precedent, les vacants existents o que es produeixin en I'empresa seran
objecte de convocatoria publica interna en el si de I'empresa. Aquesta convocatoria
indicara la denominacié i funcions de la vacant a cobrir, els requisits que han de reunir
pels aspirants, els merits de qualificacio i, en el seu cas o per fases successives del
procés, les proves a realitzar, la composicio de I'0rgan qualificador i qualsevol altres
previsions que garanteixin I'estricte compliment dels principis d'igualtat, merit i
capacitat. L'organ qualificador comptara amb un membre designat pel Comite
d'Empresa i sera I'encarregat de vetllar pel desenvolupament correcte del proces de
selecci6 i dotacié de vacants. Li correspondra, aixi mateix de resoldre totes les
incidencies que es poguessin produir en el decurs d'aquell procés.

Les promocions i ascensos es produiran evitant qualsevol discriminacio per rad de
naixement, raca, sexe, religio, opinio, edat o qualsevol altra circumstancia personal o

social dels treballadors.

Aixi doncs, es troben dues formes molt diferents de regular la igualtat en aquest
aspecte de la relacié laboral pero, en general, és un clausula que no es contempla gaire
alhora de negociar els convenis i tampoc de forma massa extensa ja que en cap cas, per
exemple, s’estableixen métodes per a garantir o fer més factible aquesta igualtat en les

promocions.

7.3. Materia salarial

En relacié a altres continguts referents a la igualtat, en el cas de la igualtat salarial es
poden trobar bastants convenis d’ambit sectorial que la regulen encara que ho fan de
manera bastant breu. Tots ells coincideixen en establir com a base del seu contingut el
principi de que “a igual treball, igual remuneracié sense fer discriminacions”. Per tant,

aquesta és la idea de la que tots parteixen per tal d’establir una igualtat salarial entre
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homes i dones i d’una forma molt lligada a la igualtat en la classificacié professional,

com ja havia dit anteriorment.

Com a mostra he escollit un parell de convenis. El primer és el Conveni col-lectiu de
treball del sector del comer¢ de materials de construccié de la provincia de Tarragona:
“Article 41 Principi d'igualtat retributiva .Les empreses no discriminaran en el capitol
de retribucid per raons de sexe. “ i, el segon és el Conveni col-lectiu de treball per al
sector del comerc del moble de Catalunya : ““ Disposicié final primera. Principi
d'igualtat retributiva .L'empresari satisfara per la prestacié d'un treball d'igual valor,
la mateixa retribucio, satisfeta directa o indirectament, sigui aquesta de naturalesa
salarial o extrasalarial, sense que es produeixi cap discriminacié per radé de sexe en

qualsevol dels elements o condicions d'aquella. *

De tots els convenis sectorials també he decidit destacar-ne el Conveni col-lectiu de
treball de la industria flequera de la provincia de Barcelona perqué en ell s’hi inclou la
definicio de principi d’igualtat entre els treballadors cosa que en la resta de convenis
col-lectius no passa. D’aquesta manera, en I’article 8 estableix que: “El principi
d'igualtat entre els treballadors i les treballadores implica que si fan una mateixa feina
0 si fan feines a les quals s'atribueix un mateix valor, s'ha d'eliminar qualsevol
discriminacié en el conjunt dels elements i condicions de retribuci6 per rad de raca o
sexe.

Concretament, si s'utilitza un sistema de classificacid professional per a la
determinacio de les retribucions, aquest sistema s'ha de basar en criteris comuns per
als treballadors i per a les treballadores i s'ha d'establir excloent-ne la discriminacio

per rao de sexe. “

Tot i que la igualtat salarial és, en general, una de les clausules que meés present
esta en tots els convenis col-lectius, continua passant el mateix que en la resta de
continguts aqui explicats: que hi ha més convenis col-lectius d’ambit empresarial o de
grup d’empresa que no pas sectorials regulant la igualtat salarial.

La regulacio, en els convenis col-lectius empresarials, és molt més especifica perdo no
tots en donen la mateixa repercussid. Alguns fan una remissié a aquest dret bastant

general regulant en el mateix article altres aspectes a tenir en compte alhora de garantir
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la igualtat de génere com per exemple la igualtat en la categoria professional.. Un
exemple és el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Unilever IC Industrial Espafia,
SLU el qual regula el dret a la igualtat salarial en una clausula molt general anomenada
“Clausula antidiscriminacié “ la qual diu: “Tots els aspectes de la relacié laboral, com
ara salaris, llocs de treball, categoria o qualsevol altre concepte que es contempli en
aquest Conveni, s'assentaran sobre la no discriminacié per motius d'origen, inclos el
racial i I'étnic, sexe, edat, estat civil, religié, conviccions, opinié politica, orientacid
sexual, afiliacié sindical, condicié social, llengua dins I'Estat espanyol i discapacitat,
sempre que els treballadors es trobin en condicions d'aptitud per desenvolupar la feina
en questio.”

El cas oposat és que si que hi ha empreses que en els seus convenis estableixen de
forma més clara el dret a la igualtat salarial entre homes i dones ja que en inclouen
articles dedicats exclusivament a aquesta matéria com, per exemple, en I’article 13 del
Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Cespa, SA : ““ Es prohibeix tota discriminacio
per rad de sexe o d'edat dels treballadors en materia de salaris quan es desenvolupin

treballs idéntics i/o d'igual categoria. *

7.4. Formacio en I’ocupacio

En la mostra de convenis col-lectius extreta de la Generalitat de Catalunya, només hi
ha un conveni col-lectiu a nivell sectorial el qual és molt generic. Aquest és el Conveni
col-lectiu de treball d'ambit de Catalunya per als centres desenvolupament infantil i
atencié preco¢c el qual regula que existeix la possibilitat de que a través de la
negociacié col-lectiva s’estableixin mesures d’accié positiva per afavorir a les dones

I’accés a I’ocupacio i que un dels objectius és la millora de la formacio.

En el cas de la igualtat en la formacid laboral, els convenis col-lectius empresarials
que en parlen s6n més o menys la mateixa quantitat els que ho regulen de forma
generica o especifica En quant als primers, genéricament, en destaco el Conveni
col-lectiu de treball per al personal de I'Ajuntament de Sant Pere de Torell6 que
estableix que: ““ (...) Amb caracter general, I'Ajuntament i els representants dels
treballadors vetllaran pel compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes, amb caracter general en tots els ambits de

I'ocupacié publica i, en particular, en: I'accés a la formacid. la promoci6 professional. ,
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les condicions de treball (incloent les retribucions), I'ordenacié del temps de treball. “
Per contra, el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Caher Servicios al Marketing,
SA, en el seu redactat hi podem trobar un article exclusivament dedicat a la igualtat en la
formacio6 que és el 56: “La formacid professional continua en les empreses. S'estableix
el dret sindical a negociar la formacié professional continua en les empreses, la
subvencionada (sectorial, intersectorial i bonificada) i la financada per la propia
empresa, la previsio de les necessitats formatives, la seva planificacio, els continguts
formatius basics, els efectes de la formacié professional realitzada amb vista a la
promocio i classificacio professional, la naturalesa del temps de formacié a I'efecte del
temps de treball, la conciliacio de la vida personal i la formacio, la igualtat
d'oportunitats en I'accés a la formacid i criteris d'accié positiva per als col-lectius

subrepresentats.”

He pogut observar com aquest és un aspecte que no es té massa en compte alhora de
negociar els convenis col-lectius ja que s6n molt pocs els que contemplen clausules , ja
siguin especifiques o generals, regulant la igualtat en aquest ambit. La desigualtat de
génere existent en la formacid, tal i com mostren les dades del EIGE™ mesurades en
I’index d’lgualtat de Geénere, és d’un 53.5% actualment. Per tant, seria necessari

incloure-la en la negociacio ja que el percentatge de desigualtat és molt elevat.

Els pocs convenis vistos que ho regulen tenen com a caracteristiques comunes que
defineixen la formaci6 com a una millora de la competitivitat professional i una
necessitat per tal d’integrar les capacitats dels treballadors i les necessitats de la
organitzacié. També, tots els que tracten el dret a la igualtat en la formacié de manera
especifica, coincideixen en que és un element molt important per a la millora de

I’empresa i pel desenvolupament professional del treballador.
7.5. Accio positiva

En aquest apartat s’observen els convenis col-lectius que en el seu redactat inclouen
articles que estableixen mesures d’accid positiva per tal d’afavorir I’accés a I’ocupacio
dels col-lectius amb més dificultats, on es situen les dones, i per eliminar la

discriminacio per rad de genere en les relacions laborals.

19 http://eige.europa.eu/content/gender-equality-index#/domain/knowledge?country=ES
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L’accio positiva és el contingut menys tractat a través de la negociacio col-lectiva
per tal de garantir la igualtat entre treballadors i treballadores. Tant els convenis
col-lectius d’ambit sectorial com els d’ambit empresarial el que fan és regular per a cada

cas I’accio positiva que es dura a terme.

En la majoria de convenis col-lectius sectorials el que es pot dir sobre ells és que
I’accié positiva és diferent en cada un d’ells ja cada conveni regula les accions a
realitzar. La caracteristica comuna és que en ells s’hi pot trobar la definicié d’ accio
positiva com aixi fa el Conveni col-lectiu de treball per al sector de cuirs, repussats,
marroquineria i similars,art.27.1: “S'hauran d'establir en I'empresa exclusions, reserves
i preferéncies en les condicions de contractacio de manera que, en igualtat de
condicions d'idoneitat, tinguin preferencia per ser contractades les persones del sexe
menys representat al grup o funcié que es tracti. En tot cas, els criteris a utilitzar en els
procediments de seleccié hauran de ser objectius i neutres per evitar qualsevol tipus de
discriminacidé directa o indirecta desfavorable per raé d'edat, discapacitat, genere,
origen, inclosa la racial o étnica, estat civil, religié o conviccions, opinid politica,

orientaci6 sexual, afiliacio sindical, condicié social o llengua.”

D’altra banda, els convenis d’ambit empresarial també presenten diferents
caracteristiques ja que cada conveni adreca I’accid positiva a un contingut diferent: uns
vers la retribucid, altres als ascensos, altres a la contractacio, altres de forma general,
etc. Ara bé, el tret comu de casi tots ells és que estableixen el moment en que s’ha de
dur a terme aquesta accid positiva que és quan “en igualtat d’idoneitat tenen
preferencia les persones del genere menys representat en el grup professional que es

tracti”.
7.6. Organismes de participacio en matéria d’ igualtat

Aquest punt es refereix als convenis col-lectius que opten per regular la creacio d’
organs de participacio els quals vetllen per a la consecucié de la igualtat de genere en

les relacions laborals.

En conjunt, son pocs els convenis que contemplen la regulacié d’aquests organismes
i, una vegada més, els d’ambit sectorial tornen a ser inferior en quantitat respecte als

convenis col-lectius d’ambit empresarial.
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Es pot observar com tots els convenis sectorials fan referéncia a la creacié d’una
Comissié paritaria per a la igualtat la qual t¢ com a funcio principal garantir la igualtat
real, perd0 cada conveni estableix de forma més clara les seves funcions i/o
competéncies. Un exemple d’aquests convenis n’és el Conveni col-lectiu de treball per
al sector de Productes Dietetics i Preparats Alimentosos : ““ Disposicions addicionals.
Setena .Les parts acorden la creacid d'una Comissio paritaria sectorial per a la
igualtat, que estara integrada per quatre membres de cada una de les representacions
empresarial i dels treballadors signants del Conveni col-lectiu, que es reunira una
vegada al semestre amb la finalitat d'estudiar mesures que fomentin I'aplicacio efectiva
del principi d'igualtat de tracte i no discriminacié en les condicions de treball| feina

entre homes i dones.”

Per tant, els convenis sectorials el que fan és establir-ne la norma general. Ara bé,
per a veure els casos concrets s’han de consultar els convenis col-lectius d’ambit
empresarial on, en ells, cada empresa, hi estipula si es crea una Comissio d’igualtat en
I’empresa i si aixi €s, en desenvolupa el seu ambit d’actuacio, la seva composicio i les
seves funcions com , per exemple és, resoldre els conflictes sobre igualtat qué puguin
sorgir dins de I’organitzacio empresarial. També hi ha convenis que enlloc d’optar per
la creaci6 d’una Comissid d’igualtat opten per crear de la figura de I’Agent d’igualtat i
també és el redactat del seu conveni col-lectiu on desenvolupen tot el referent a aquest
organisme.

Un exemple és el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Volkswagen-Audi Espafia,
SA que dedica un article a la Comissi6 paritaria de la seva empresa : ““S'estableix una
Comissié Paritaria per a exercir funcions d'interpretacio, aplicacio i vigilancia del
compliment d'aquest Conveni. Aquesta Comissid Paritaria estara integrada per un
maxim de 2 vocals per cada part signant. Els vocals seran designats nominalment per
cada part signant en un periode no superior a 1 mes des de la presentacié d'aquest
Conveni col-lectiu davant l'autoritat laboral. A la Comissié Paritaria se li atribueixen
especificament el coneixement dels temes segients: I'adaptacié del contingut del
Conveni col-lectiu a les reformes legislatives que sorgeixin. La Comissié Paritaria
tractara la inclusio al Conveni col-lectiu de les reformes legals previstes a la futura Llei

organica per a la igualtat efectiva de dones i homes.”
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7.7. Plans d’ igualtat
Els plans d’igualtat sén una de les mesures que existents per tal de garantir la

igualtat entre homes i dones en I’ocupacio i que es van introduir a ran de la LO 3/2007.

En I’article 46 de I’anomenada llei es defineixen els plans d’igualtat com un conjunt de
mesures que s’adopten després de fer un diagnostic de la situacio de I’empresa per tal
d’assolir en ella la igualtat de tracte i oportunitats entre homes i dones i aixi eliminar la
discriminacio per ra6 de sexe. A continuacid, aquest mateix article, diu que “Els plans
d’igualtat fixen els objectius concrets d’igualtat que s’han d’assolir, les estratégies i les
practiques que s’han d’adoptar per a la seva consecucid, aixi com I’establiment de

sistemes eficacos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.”

D’altra banda, I’article 45 de la LO 3/2007 estableix les pautes d’elaboracié i aplicacié
dels plans. Les idees principals d’aquest article son que: “ Les empreses estan obligades
a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I’ambit laboral i, amb aquesta
finalitat, han d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio
laboral entre dones i homes, mesures que han de negociar, i si s’escau acordar, amb els
representants legals dels treballadors de la forma que determini la legislacié laboral.”
(art.45.1). Els plans d’igualtat son d’obligat compliment per a les empreses de més de
250 treballadors i en la resta I’aplicacio és voluntaria previa consulta a la representacio
legal dels treballadors i treballadores (art. 45.2 i 45.5) i, finalment, destacar I’apartat 3
del mateix article 45 que estableix la negociacié dels plans d’igualtat a través del
conveni col-lectiu: “Sense perjudici del que disposa I’apartat anterior, les empreses
han d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat quan s’estableixi aixi en el conveni col-lectiu

que sigui aplicable, en els termes que s’hi preveuen.”

Els convenis col-lectius d’ambit sectorial analitzats que conten clausules sobre
els plans d’igualtat inclouen la seva definicid, la utilitat i els objectius que tenen. Aixi
ho estableix I’article 67 del Conveni col-lectiu de treball per al sector de cuirs,
repussats, marroquineria i similars: “Un pla d'igualtat contemplara, en funci6 del
diagnostic de situacid. de la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes en
I'empresa, objectius qualitatius i quantificables, estrategies d'intervencid, mesures i
practiques concretes, acordades entre I'empresa i els representants dels treballadors,

entre altres, en els seglients ambits:
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a) Accés a l'ocupacio

b) Contractacio.

c) Classificacié professional

d) Formacio professional, continua i continuada

e) Promoci6 professional.

f) Retribucio.

g) Ordenacid del temps de treball per afavorir, en termes d'igualtat entre dones i
homes, la conciliacio de la vida laboral, personal i familiar, i la coresponsabilitat en
les tasques domestiques.

h) Seguretat i salut en el treball.

i) Violencia de genere (violéncia doméstica, assetjament sexual i persecucio per raé de
sexe).

j)Pérdua del lloc de treball™

A més a més, els convenis sectorials estableixen, tal i com marca la LO 3/2007, la
obligatorietat de les empreses incloses en I’ambit d’aplicacié de cada conveni, a establir
mesures per evitar la discriminacié en I’ambit laboral. Una d’aquestes mesures és la
constitucio de la Comissio d’igualtat i, una altra, és el pla d’igualtat el qual les empreses
de més de 250 treballadors han de aplicar obligatoriament i la resta I’han de negociar

amb els representants dels treballadors.

Els convenis d’ambit empresarial , seguint el fil de I’establert en I’article 46.1 de la
LO 3/2007 , fixen la creacid de la Comissid Paritaria (Comissio d’igualtat) per a
desenvolupar el pla d’igualtat concret a aplicar en cada empresa aixi com també els

objectius i el termini de constitucio del seu pla d’igualtat.

7.8. Continguts generics de reconeixement del dret a la igualtat i a la no

discriminacio
Les clausules genériques reconeixent el dret a la igualtat i no discriminacié son

les que mes presents estan en els convenis col-lectius sigui quin sigui I’ambit d’actuacio

d’aquests.
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Els articles on es regulen les clausules generiques s’emmarquen, la gran majoria, sota
titols molt genéerics com per exemple “ Igualtat en el treball”, “El principi d’igualtat
entre homes i dones “ o “ lgualtat i no discriminaci6”. El seu contingut garanteix la
igualtat entre tots els treballadors definint de forma global en quins ambits s’ha de
vetllar i lluitar per a que hi hagi una igualtat efectiva. A més, és on també s’inclouen les
faltes aplicables per no respectar aquest dret.

Un exemple de clausula generica és la del Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Bic
Graphic Europe, SA : “Article 16. Igualtat i no discriminacio. L'empresa atendra el
principi general d'igualtat de tracte sense que davant de situacions identiques puguin

produir-se diferéncies per rao de sexe.”

Com a conclusions finals d’aquest apartat, primer de tot dir que, el nimero de
convenis col-lectius més alt existent son els d’ambit d’empresa o grup d’empresa. Els
convenis col-lectius d’ambit sectorial queden, segons el que he pogut observar, com en
un segon pla i el que fan és establir la base de la regulacio per a les empreses que
s’engloben en el seu ambit d’actuacio. Ara bé, és en els I’ambit d’empresa on realment
cada una a través del seu propi conveni profunditza en la regularitzacio del contingut de
les clausules i mesures a aplicar en els seus centres de treball per a garantir la no-
discriminacio en I’ambit laboral. Tot i ser en els convenis sectorials on més és regulen
aquest tipus de clausules.

També cal anomenar la diferencia existent entre els diferents continguts dels convenis.
Es a dir, no es contemplen de la mateixa manera totes les matéries referents a la igualtat.
En aquest capitol he anomenat quines son les més regulades (clausules de contingut
genéric, la igualtat en el salari i els plans d’igualtat) de les que menys s’anomenen en els
convenis (igualtat en la formacié i promocid i la regulacio d’organismes de participacio

en la matéria).

Per acabar, vull anomenar el conveni col-lectiu de treball de Catalunya per a les
empreses d’exhibicié cinematografica de les provincies de Girona, Lleida i Tarragona
perque aquest és I’tnic conveni, dels analitzats, que tot i potser fer-ho de forma breu
conté tots els continguts referents als dret a la igualtat i no-discriminacio. En ell podem
trobar primer de tot en I’article 31.1 la regulacié de I’accio positiva:

“Article 31.Constitucié i funciones
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1. En el termini maxim de tres mesos, a contar des de la signatura del present Conveni,

es creara una Comissié Mixta

paritaria, constituida per representants de les organitzacions empresarials i sindicats

signants del Conveni.
2. Les funcions de la Comissio Mixta seran les seguents:

(...) e) Vetllar per que no es produeixin situacions de discriminacié i impulsar la

realitzacio de mesures directes e indirectes d'accio6 positiva™

En I’art. 32 els plans d’igualtat i les mesures per promoure la igualtat, és a dir, el marc
on aquest conveni engloba el dret a la igualtat:

“Article 32 . Mesures per promoure la igualtat

L'article 85.1 de I'Estatut dels treballadors, de Convenis col-lectius, a la seva redaccio
emanada de la Disposici6 addicional 17a, punt 17, de la Llei organica num. 3/2007, de
22 de marg, sobre la igualtat efectiva d'homes i dones, estableix I'haver de negociar
mesures dirigides a promoure la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes
en I'ambit laboral o, en el seu cas, negociar plans d'igualtat. En desenvolupament de
I'esmentat mandat s'ha redactat el present capitol.

El principi d'igualtat de tracte entre dones i homes suposa l'abséncia de tota
discriminacié directa o indirecta, per ra6 de sexe, i, especialment, les derivades de la
maternitat, I'assumpcié d'obligacions familiars i I'estat civil.

La igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes suposa un principi informador
de l'ordenacio juridica i com tal, s'integra i haura d'observar-se en la interpretacio i
aplicacio de totes les normes del present Conveni col-lectiu. “

Seguidament, en I’article 33 estableix les clausules d’igualtat i no-discriminacio
referents a I’accés a I’ocupacio, a I’enquadrament professional, a la promocid, al salari i
a la formacio:

“Article 33

Ambits de les accions i politiques tendents a la igualtat

El principi d'igualtat de tracte és un objectiu que justifica dur a terme accions i
politiques en els seguients ambits:

a) Acceés a I'ocupacid, incloent la formacio ocupacional, la definicié de les vacants i els
sistemes de seleccio.

b) Contractaci, especialment referent a les modalitats utilitzades.

c) Classificacié professional.
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d) Condicions laborals en general, i retributives en particular.

e) Politica de formacid.

f) Promocid professional i economica.

g) Distribucio de la jornada i accés als permisos en matéria de conciliacio.

h) Suspensié i extincid del contracte.

En matéria de conciliacié de la vida laboral, familiar i personal, en I'ambit de cada
empresa es negociaran mesures que permetin fer efectius els drets reconeguts en les
lleis, i en particular, els que persegueixen l'adaptacié de la jornada per atendre
necessitats familiars derivades de la cura de fills i de parents grans que no poden valer-
se per si mateixos, de manera que I'exercici de tals drets resulti compatible amb les
activitats i I'organitzacio de les empreses, i amb aplicacié de mesures positives tendents
que I'assumpcid de tals responsabilitats s'efectui de manera equitativa entre els homes i
dones de cada unitat familiar.

Per a la consecuci6 dels objectius descrits, i per eradicar qualssevol possibles
conductes discriminatories, les empreses afectades pel present conveni hauran
d'adoptar les mesures oportunes i hauran de negociar amb els representants legals dels
treballadors en la forma que es determini en la legislacié laboral. En el cas d'empreses
de més de dos-cents cinquanta treballadors les mesures a qué es refereix el present
article s'hauran de dirigir a I'elaboracio i aplicacié d'un pla d'igualtat, que haura de
ser aixi mateix objecte de negociacié amb representants legals dels treballadors. Quant
al contingut, forma i procés d'elaboracid dels esmentats plans d'igualtat, se n'observara
I'establert al capitol 3 del titol 4 de la Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de
dones i homes™

I, en el seu art. 34 es regula la creacid d’organismes especifics en la matéria:

“Article 34

Comissio per a la igualtat d'oportunitats sectorial.

A fi d'interpretar i aplicar correctament la Llei 3/2007, per a la igualtat efectiva de
dones i homes, es crea una Comissié d'igualtat. La Comissié paritaria d'igualtat estara
composta per 2 membres per la part empresarial i 2 membres per la sindical, en les
mateixes condicions que la Comissié mixta d'interpretacio i vigilancia del conveni.

Per a I'adequat acompliment de la seva comesa, la representacid dels treballadors en
I'esmentada Comissid disposara del crédit general d'hores reconegut als integrants de
la Comissié mixta regulada a I'article 31 del present conveni.

Les funcions de la Comissié sectorial per a la igualtat d‘oportunitats seran les seglients:
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Estudiar la situacio de la igualtat d'oportunitats i de tracte al sector, en el termini de
quatre mesos a comptar des de la seva constitucio, a partir de les dades que li facilitin
les associacions patronals del sector.

Assessorament a les empreses que el sol-licitin sobre els drets i obligacions en matéria
d'igualtat, aixi com en materia d'implantaci6 de plans.

Mediacié i, en cas de submissi0 expressa, arbitratge, en aquells casos que
voluntariament i conjuntament li siguin sotmesos per les parts afectades, i que versin
sobre I'aplicaci6 o interpretacié dels plans d'igualtat mitjancant el segient
procediment: la Subcomissié per a la igualtat sera competent per a coneixer dels
conflictes que es puguin produir durant la negociacio o el desenvolupament de plans
d'igualtat o mesures per fomentar la igualtat, com a tramit previ a la tramitaci6 d'un
expedient davant dels organismes de solucié extrajudicial de conflictes laborals, o a la
interposicio d'un conflicte col-lectiu o demanda judicial.

Recollir informacio6 de les associacions patronals sobre les incidencies i dificultats que
pugui generar I'aplicacio de la Llei d'igualtat.

Seguiment de I'evolucio dels plans acordats en les empreses del sector a través de les
dades que els siguin subministrades per les associacions patronals.

Obtencid, a traves de les associacions patronals, d'informacio relativa a I'aplicacio en
les empreses del dret d'igualtat de tracte i d'oportunitats, entre la que s'inclouran dades
sobre la proporcio de dones i homes en els diferents nivells professionals, aixi com
sobre les mesures que s'haguessin adoptat per fomentar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en I'empresa i, d’haver-se establert un pla d'igualtat, sobre I'aplicacio del
mateix. Les associacions patronals hauran de remetre anualment a aquesta Comissio
I'esmentada informacio.

Elaboraci6 de dictamens técnics sobre aspectes relacionats amb la igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes al sector, a peticio de la Comissié mixta, aixi com
jornades i esdeveniments relacionats amb la igualtat de tracte i d'oportunitats entre
homes i dones al sector dels serveis de prevencio aliens.

La Comissié d'igualtat sectorial podra demanar de les associacions patronals
informacio sobre les negociacions del pla d'igualtat o mesures per afavorir la igualtat
que es duguin a terme en les diferents empreses, i del resultat de les esmentades
negociacions, podent sol-licitar el text de I'acord en cas d'haver-se assolit.

Aguesta Comissié podra estar assistida per experts en igualtat d'oportunitats o

assessors previ acord de les parts.”
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8.- Conclusions

La igualtat de génere en les relacions laborals és un tema molt present avui dia en la
nostra societat precisament perqué no existeix una igualtat efectiva entre homes i dones
i aix0, des del meu punt de vista, es deu a dos factors: a les normatives i a I’accid
sindical. Ara bé, des del meu punt de vista cap de les dues coses, ara per ara, s6n

suficients.

El que vull dir és que crec que aconseguir la igualtat en les relacions laborals és un
tema que al llarg de la historia esta resultant ser més dificil del qué hauria de ser ja que a
dia d’avui resulta evident que, tot i que si que s’han produit petits avencos, no s’ha
aconseguit una igualtat efectiva entre homes i dones i crec que, a través del analitzat en

el treball, ni la LOI ni els sindicats fan el que s’ha de fer.

La normativa referent a aquesta matéria s’ha anat adaptant als canvis que s’han
produit i, en consequencia, s’ha anat ampliant fins que I’any 2007 es va crear la LO
3/20007 que és la normativa que tracta exclusivament aquesta materia. Al analitzar els
convenis col-lectius es pot veure com la elaboracié d’aquesta normativa ha incidit en
que augmenti la seva regulacié a través de la negociacio col-lectiva. Vull dir que, des de
que va entrar en vigor aquesta llei els sindicats, a través de la negociacio col-lectiva, han
anat introduint més articles en els convenis col-lectius per tal de regular millor la
igualtat i s’han produit canvis i avencos en la materia. Pero, d’altra banda també crec
que no ha estat suficient perqué després de la LOI no s’han dut a terme altres
regulacions destacades de la matéria cosa que és necessaria ja que amb aquesta llei, tot i
haver aconseguit un canvi, no s’ha aconseguit la igualtat efectiva entre homes i dones.
A més, I’actual Govern de Catalunya ha restat importancia a aquest tema. M’he sorpres
alhora de fer el treball ja que m’ha sigut bastant complicant trobar dades o informacio
facilitada per la Generalitat i la que he trobat no esta actualitzada. A més, dins
I’organigrama de la Generalitat, les politiques d’igualtat han passat a un segon pla, per
tant, des del meu punt de vista, avui dia a Catalunya, les politiques d’igualtat estan en

una posicié bastant oblidada.

En quant a I’accio6 dels sindicats crec que tenen capacitat com per fer molt més del
qué fan ja que contenen masses clausules amplies i, per contra, la regulacio d’aquest

tema hauria de ser especifica i concreta.
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Els convenis que regulen més aquest aspecte de la relaci6 laboral son els convenis
d’ambit sectorial. Una de les causes que en podria explicar el perque és degut a la
organitzacié que tenen els sindicats i a la forca que poden fer, per exemple, les
secretaries de les dones que hi ha en cada un d’ells. En canvi, a nivell empresarial és al

revés no hi ha tanta organitzacio ni tanta forca.

Per tant, penso que el fet de que hi hagi hagut avencos respecte a aquesta matéria es
deu a la conjuncid de les dues coses: de I’accio sindical i de la regulacié normativa. La
negociacié col-lectiva perqué s’estableix com a la manera de negociar i al fer-ho dona
importancia a la materia, la posa de relleu i, d’altra banda, la normativa perqué amb
I’entrada en vigor de la LOI s’estableixen certs aspectes a negociar, es creen
organismes, plans, etc... Penso que sén necessaris ambdos factors per tal de avancar cap
a laigualtat.

Tot i aix0, encara queda un llarg cami per a recorrer en el qual s’hi haurien de
introduir noves regulacions o actuacions per tal de que existeixi la igualtat de génere i
sense oblidar el pensament huma perqué, des del meu punt de vista, és una de les grans
barreres per aconseguir la igualtat i que fa que avui dia aquest encara sigui un tema

d’estudi i de controvérsia social.
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