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INTRODUCCION.

El presente Estudio analiza la negociacién colectiva en Madrid, realizando un
seguimiento de las politicas de igualdad en los convenios, los planes de igualdad en las
empresas, las medidas de flexibilidad y conciliacion, las propuestas para mejorar el
clima laboral, la proteccion de la maternidad y el riesgo por embarazo vy, finalmente,
las politicas de responsabilidad social sobre los casos de violencia de género.

Para CEIM la empresa es promotora de la igualdad de género en la sociedad. Es
evidente que el sistema de la libre iniciativa privada en el marco de la economia de
mercado es clave, porque la empresa privada es nucleo basico de creacién de riqueza y
de prestacion de servicios a la sociedad. Esta filosofia es totalmente coherente con un
fuerte compromiso empresarial en beneficio del interés general y del desarrollo y
bienestar de la Comunidad de Madrid.

En CEIM creemos que vertebrar la sociedad es importante, en un cauce de libertad
asociativa que canaliza las legitimas aspiraciones de los empresarios, entre las que esta
generar un clima laboral satisfactorio y un entorno social comprometido con la
persona, como nucleo de la empresa y de la sociedad. De ahi que el didlogo social sea

clave para conjugar la competitividad empresarial y las medidas de conciliacion®.

Precisamente por ello, tuvimos el privilegio de ser distinguidos en 2016 con el Premio
Alares como Agente Social comprometido en la conciliacion. Ademas, en dicho afio
firmamos con el Gobierno regional y los Sindicatos la Estrategia Madrid por el Empleo,
en el que son constantes las medidas especificas en relacion con la conciliacién, la
responsabilidad social y, principalmente, la atencién a colectivos mds vulnerables.

En este sentido, tanto nuestra participacion institucional en el ambito social (Consejo
de la Mujer, Observatorio de la Violencia de Género), como la realizacién de proyectos,
talleres y jornadas sobre igualdad y conciliacidon entre la vida personal y laboral son
constantes y crecientes. Ademas, queremos destacar, que en el mismo mes en que se
cerro la elaboraciéon de este Estudio, el Congreso de los Diputados aprobd la creacién
de un Pacto de Estado contra la Violencia de Género. En este dmbito se realiza esta
publicacién, cuyo avance se presentd con motivo del X aniversario de la aprobacion de
la Ley de Igualdad, el 22 de marzo de 2017 en CEIM, con presencia de la llma. Sra. D2
Dolores Moreno, Directora General de la Mujer de la Comunidad de Madrid.

! En este sentido, el Congreso aprobd el 9 de febrero de 2017 una Proposicién no de Ley para instar al
Gobierno a “ abordar con los interlocutores sociales una nueva regulacion del trabajo a tiempo parcial
(...) que recupere su vocacion de elemento flexibilizador y ordenador del tiempo de trabajo, compatible
con la responsabilidades familiares y laborales”, asi como “promover en la negociacion colectiva (...)
contenidos y medidas relacionadas con la racionalizaciéon de los tiempos y las jornadas laborales, asi
como el establecimiento de formulas de disponibilidad horaria que permitan a los trabajadores vy
trabajadoras acumular créditos de horas para la atencidon de responsabilidades personales y de cuidado”
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Estructura del estudio.

El presente trabajo analiza los convenios colectivos publicados en el Boletin Oficial de
la Comunidad de Madrid desde junio de 2016, tanto sectoriales como de empresa, en
un marco temporal de doce meses, si bien también contiene referencias sectoriales
hasta la fecha de maquetacién del trabajo.

Partiendo de un diagndstico de la situacion de la mujer en el ambito laboral, a
continuacidén realizaremos una clasificacion de las principales materias que inciden en
la consecucién de una igualdad real en el campo profesional.

Partiremos de una puesta en valor de las declaraciones genéricas de igualdad en los
convenios, asi como de las politicas de acceso y promocion en el trabajo sin
discriminacion.

A continuacidon se mencionaradn los planes de igualdad; las politicas de flexibilidad
horaria y conciliacién; las medidas para fomentar la participacién de las trabajadoras y
los anti acoso; las medidas de proteccién de la maternidad y de la situacidon de riesgo
durante el embarazo; una mencién a los convenios que prestan especial atencién a las
trabajadoras victimas de violencia de género; y un andlisis especifico de las clausulas
de igualdad en sectores con subrepresentacion femenina.

Finalmente a modo de conclusidn, subrayaremos algunas buenas practicas en la
negociaciéon colectiva que pueden servir de base para otras mesas, ya que en opinién
de CEIM son instrumentos valiosos para fortalecer la igualdad en el trabajo y, en
definitiva, una sociedad mas justa.
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1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION.

Al abordar la situacidn de la mujer en relacidon con el mundo del trabajo, es necesario
diferenciar una serie de hechos constatados de la gran cantidad de lugares comunes y
debates ideoldgicos que suscita este asunto.

Un primer hecho relevante es la enorme transformacion social y laboral que ha
supuesto la masiva incorporacion de la mujer al trabajo.

Esta situacidn sin duda es sintoma de un nuevo tiempo en el que el rol familiar de las
mujeres es diferente y en ningln caso subordinado al del hombre?.

Es un hecho bioldgico que el embarazo y la lactancia se viven por razones fisicas de
forma diferente en una pareja, asi como la posibilidad cada vez mas frecuente de vivir
dichas situaciones sin pareja.

En cuanto al mundo laboral, también es un hecho que existe un estereotipo social que
ubica a las mujeres en determinados empleos, lo que explicara en parte que las
estadisticas reflejen un menor salario. En particular, hemos de referirnos al Servicio
Domeéstico, sector cuyas condiciones objetivas son muy diferentes al resto del trabajo
por cuenta ajena, con unos salarios por debajo de la media. Los hechos muestran que
nos hallamos ante un sector claramente feminizado (95%).

Desde el punto de vista de nuestra Organizacion Empresarial, llama la atencion la
sobrerrepresentacion de la mujer en la educacién superior, si bien se decanta hacia
estudios relativos a tareas asistenciales. Ello consolida la desigualdad en las
ocupaciones. Por otro lado, solamente el 29% de los empresarios son mujeres en el
ambito europeo.

En la Memoria del Consejo Econémico y Social de Espafa se contiene una comparativa
sobre la tasa de actividad y de paro entre varones y mujeres que arroja datos muy
preocupantes, ya que la tasa de actividad de los primeros alcanza el 65’1 por el 53’6 de
las segundas, mientras que el paro afecta al 21’4% de las mujeres y al 18'1% de los
hombres. Realmente aqui esta la brecha de empleo y, por tanto, de recursos que es
preciso abordar a nivel social.

Si desagregamos la tasa de actividad por edad, vemos que la maternidad explica gran
parte de los casos en los que la mujer abandona el mercado laboral, puesto que
mientras que hasta los 24 afios la diferencia entre un sexo es de tres puntos, alcanza

2 para valorar la evolucién social, recordemos que el Fuero del Trabajo, de 9 de marzo de 1938, contenia
una legislacion prohibitiva sobre el trabajo de la mujer enmarcado en un principio de retorno al hogar,
indicando expresamente que el Estado “libertara a la mujer casada del taller y de la fabrica”, articulo Il
I. Véase Bou Vidal, Martin, “Sobre la igualdad de derechos de la mujer”, Cuadernos de Politica Social,
1961, n2 50, paginas 75y 76.
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4’4 puntos en la horquilla 25-29 afios y se dispara hasta 9’1 puntos en la siguiente
etapa, de 30a 34 afios’.

Nos preocupa que se traslade a la sociedad la imagen de un empresario que retribuue
de forma diferente idéntica prestacion laboral (horario, jornada, objetivos) en funcion
del sexo del trabajador. Obviamente, consideramos que este tipo de comportamientos
es reprobable, contrario desde 1951 al Convenio n2 100 de la OIT, que establecid el
principio de igual salario para trabajo igual, sin distincion de sexo, y por tanto una

infraccién administrativa®.

Los datos muestran, afortunadamente, que no es una prdactica generalizada: El
Programa Territorial de la Inspeccién de Trabajo de Madrid para 2017 prevé
Unicamente un 0'2% de sus actuaciones encaminadas a detectar estas posibles
situaciones (pluses, dietas abonadas a hombres y no a mujeres en idéntico puesto y
con el mismo horario), sin que hasta ahora nos hayan hecho llegar ninguna
informacion sobre resultados preocupantes.

También ha de tener su peso en las estadisticas sobre salarios el hecho de que las
mujeres opten mas por los trabajos a tiempo parcial que los hombres. Es importante,
pues, que las estadisticas se refieran a ingresos por hora de trabajo, no a ingresos por
contrato, puesto que asi estariamos sesgando los resultados.

Dentro del trabajo a tiempo parcial, también puede ubicarse a efectos estadisticos la
utilizacion de la reduccidn de jornada para cuidado de hijos menores.

Por razones claramente sociales, la utilizacion del contrato a tiempo parcial y, aun mas,
de la reduccion de jornada, es mas frecuente entre las mujeres. Estamos por tanto,
ante un reto social, que ha de conducirnos a la igualdad de responsabilidades
familiares.

Incluso el permiso de paternidad se utiliza menos que el de maternidad,
concretamente un 11%. Asi, con datos de abril de 2017, en la Comunidad de Madrid,
3.600 madres solicitaron dicho permiso, frente a 3.205 padres.

* Fuente: Memoria 2016 del Consejo Econémico y Social de Espafia, Madrid, 2017, pagina 294.

“Asi lo sefiala Sofia Olarte Encabo, “Se constata que la brecha salarial existente se sustenta, tanto sobre
las diferencias derivadas de la percepcion de complementos salariales, como también en las diferencias
en los salarios bases entre actividades masculinizadas y feminizadas. La diferente valoracién del salario
por unidad de tiempo (salario base) entre trabajos que no requieren alta cualificacidn, reside en la
superior consideracién del esfuerzo fisico o la especial penosidad, por lo que cualquier cambio
retributivo de los salarios base pasaria por revalorizar otros aspectos no predominantemente
masculinos de los trabajos no cualificados (carga de estrés, carga de atencion continuada, precision...). Y
en este sentido, se habria de avanzar hacia un concepto mas general e intersectorial de <trabajo de igual
valor>". “Discriminacion Retributiva”, en El Principio de Igualdad en la Negociacion Colectiva, Dir.:
Carmen Sanchez-Trigueros. Ministerio de Empleo y Seguridad Social, Madrid, 2016 pag. 188.




De hecho, la extraordinaria prolongacién de la reduccién de jornada hasta que los hijos
cumplan 12 afios, ocasiona perjuicios de gestidon para la empresa y, como se ve en las
estadisticas, lastra la carrera profesional de muchas mujeres.

Quiza convendria no hacer recaer sobre la empresa y las mujeres la proteccion de la
maternidad y la familia y articular medidas sociales mas contundentes en aras de
fomentar la conciliacidn (incentivos publicos al mantenimiento del trabajo a tiempo

completo, guarderias, incentivos al teletrabajo)°.

En este sentido, para CEIM el permiso de paternidad se ha configurado extrafiamente
como prestacion de la Seguridad Social (si bien dos dias los paga la empresa), cuando
lo correcto es que, desde la perspectiva que mantenemos en CEIM, saliese del marco
de las cotizaciones para ubicarse en un subsidio pagado con impuestos.

Debe ser el Estado el que asuma el coste y no las empresas y los trabajadores a través
de la Seguridad Social. De otra forma, no es coherente el mensaje con querer
solucionar un problema de amplio espectro, cual es la igualdad.

Por otro lado, es preciso romper el conocido como “techo de cristal” por el que
solamente el 29% de los directivos o gerentes de empresa son mujeres (254.000
mujeres frente a 600.000 hombres).

De nuevo nos encontramos con una dificultad de promocion social que afecta a las
mujeres, tanto en el ambito publico como en el privado, y que se ird corrigiendo

paulatinamente, si bien quiza la velocidad no esta siendo la adecuada®.

En palabras del Informe sobre Presencia de las mujeres en la empresa espafiola, “el
aumento de la presencia femenina en los puestos de direccién de las empresas es
lento y parece inferior al que se da en otros sectores de la sociedad (sanidad, sector

judicial)”’.

> Acertadamente CEOE indica que “las politicas puestas en practica, que se han basado en la reduccion
obligatoria de la jornada, reguladas en el Estatuto de los Trabajadores, no han aportado mas que una
rigidez a la organizacion por un periodo tan prolongado como doce afios. La flexibilidad real en la
distribucion de la jornada, el teletrabajo, y otros tipos de acuerdos entre empresa y trabajador, han de
ser desarrolladas mediante la negociacion colectiva”, Perspectiva empresarial sobre la conciliacion de la
vida laboral y familiar, Madrid, 2017, pagina 8.

Por otro lado, el Congreso aprobé el 9 de febrero de 2017 una Proposiciéon no de Ley para instar al
Gobierno a elaborar “incentivos tendentes a promover una innovacién organizativa que mejore el
equilibrio entre la vida profesional y personal de sus empleados, con especial atencion al teletrabajo”.

® CEOE, a través del Proyecto Promociona, esta impulsando la consolidaciéon de mujeres en puestos
relevantes de liderazgo empresarial.

7 Informa D&B, Madrid, marzo 2017, pagina 12.
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Igualdad en la negociacién colectiva madrilefia

Evolucidn (%) de empresas espaiiolas sin mujeres en cargos directivos

Total empresas
74

73
72 \
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Fuente: Presencia de las mujeres en la empresa espafiola, Informa D&B, Madrid, marzo 2017, pagina 15.

Por ello, es de saludar tanto las iniciativas de responsabilidad social empresarial en
esta materia, como las normas que afectan a las empresas cotizadas en el IBEX (Ley
31/2014), que tienen como objetivo un mayor porcentaje de representacion en los
Consejos de Administracion de las empresas.

En todo caso, la negociaciéon colectiva es un ambito especialmente idéneo para
adaptar la realidad de la empresa a las exigencias sociales y asi comprobamos como las
cldusulas de igualdad se van introduciendo en los convenios:

Clausulas de aspectos relacionados con la conciliacidn.

. . % %
Tipos de clausulas . .
convenios trabajadores

Adaptacion de jornada 29’53 31’87
Reduccién de jornada 30’11 3521
Ampliacion permisos retribuidos por circunstancias 52'19 4876
personales
Nuevos permisos 46’07 45’95
Mec!lfias en materia de excedencia por cuidado de 20'93 36
familiares
Acumulacién de lactancia en jornadas completas 48’3 67'25
Acciones pos'ltlvas p.at'a la adaptaciéon de la jornada 728 1016
laboral a la vida familiar

Fuente: Estadistica de convenios colectivos, Ministerio de Empleo y Seguridad Social, Diciembre 2016,
citado por CEOE: Perspectiva empresarial sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar, pagina 16.

En el dmbito estatal, la igualdad es objeto de numerosas estrategias y planes, entre los
que debemos enumerar los siguientes:

AR Direcciéon General de la Mujer
Sadnd Consejeria de Politicas Sociales y Familia - Comunidad de Madrid




e Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (2014-16).

e Plan especial para la igualdad de mujeres y hombres en el ambito laboral y
contra la discriminacion salarial (2015-17).

e Segundo Plan para la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la
sociedad de la informacién (2014-17).

e Estrategia nacional para la erradicacion de la violencia contra la mujer (2013-
16).

e Plan para la promocion de las mujeres en el medio rural (2015-18).
e Plan integral de apoyo a la familia (2015-17).
¢Qué vamos a hacer en CEIM sobre este asunto?

El Plan 400.000 Empleos, elaborado en 2015 por CEIM, contiene diversas medidas
propuestas por los empresarios para el crecimiento econdmico y social inteligente,
integrador y sostenible y es el eje estratégico de nuestra Confederacion para los
proximos anos.

Contiene medidas en el dmbito de la conciliacién de la vida familiar y laboral,
destacadamente:

e Agilidad para la aplicacién de medidas de flexibilidad de jornada y movilidad
funcional.

e Promocidén de la utilizacion del teletrabajo en los casos en que la prestacion sea
posible y con el adecuado control por objetivos.

e Necesidad una Ley de Proteccion Integral de la Maternidad, cuyas medidas
contemplen una financiacién publica, facilitando con apoyo de las
Administraciones la conciliacion, evitando que recaigan sobre la gestién de la
empresa las medidas que se estan aprobando en los ultimos tiempos.

CEIM no es ajeno a esta situaciéon social y afrontamos el problema desde los hechos,
no desde lugares comunes.

En primer lugar, somos conscientes de que la verdadera brecha, que es el desempleo,
estda afectando mds a las mujeres que a los hombres. Los datos muestran que la
recuperacion de puestos de trabajo esta beneficiando mas a los segundos que a las
primeras y debemos saber por qué. En todo caso, hemos firmado en la Estrategia
Madrid por el Empleo dotar de incentivos relevantes a la contratacion femenina.

Ademas, a través de CEOE vamos a estar muy pendientes de las iniciativas de igualdad
en el ambito laboral.

mmmmmmmm




Asimismo, hemos colaborado activamente con CEPYME en el desarrollo de un
proyecto para estudiar realmente las caracteristicas de la denominada “brecha
salarial”.

Con este trabajo CEIM se alinea perfectamente con el Compromiso Estratégico para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres 2016-2019 de la Comisiéon Europea. Como bien se
indica en su introduccién, la igualdad entre mujeres y hombres sigue siendo una
asignatura pendiente y estamos muy lejos de alcanzarla, especialmente en ambitos
como la participacion en el mercado laboral, la independencia econdmica, las
pensiones o la presencia en puestos de toma de decisiones.

Como sefala el Compromiso Estratégico citado, “si no se adoptan nuevas medidas, es
probable que las mujeres sigan sufriendo una desventaja econdémica derivada de la
maternidad durante su vida profesional y en el momento de la jubilacion, debido sobre
todo a una distribucion desigual de las responsabilidad de cuidado de los hijos vy
domésticas”.

Finalmente, es oportuno ofrecer unos breves datos estadisticos generales de la
negociacion colectiva, comparando la variacidon salarial y la jornada entre la
Comunidad de Madrid y el conjunto de Espafia.

Segun los ultimos datos proporcionados por el Ministerio de Empleo y Seguridad
Social, a 31 de mayo de 2017, hay 2.129 convenios colectivos con efectos econdmicos
vigentes para el afio en curso. Todos estos convenios afectan a 644.334 empresas y
4.447.446 trabajadores.

Este dato pone de manifiesto un incremento de convenios registrados, si se compara
con las cifras de los cinco primeros meses de 2016, periodo en el que habia 1.910
convenios registrados, con efectos econémicos en dicho afo, aplicables a 546.100
empresas y 4.813.700 trabajadores.

En los 2.129 convenios colectivos mencionados se incluyen 247 firmados en 2017,
aplicables a 538.376 trabajadores, y 1.852 firmados en afos anteriores, que pactan
una variacion salarial para este afo y que afectan a 3.909.070 trabajadores.

Convenios colectivos con efectos econémicos en 2017. Datos a 31/5/17
ESPANA MADRID
Convenios 2.129 114
Empresas 644.334 27.272
Trabajadores 4.447.446 328.816
Variacion salarial 1'27% 1'42%
Jornada media 1.762°33 1.760°59

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social.
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El incremento salarial medio ponderado en los convenios con efectos econémicos en
2017 ha sido del 1'27%, 0’13 puntos mas que en 2016.

En la Comunidad de Madrid, el incremento salarial medio ponderado de los convenios
vigentes es el 1'42% y afecta a 328.816 trabajadores y 27.272 empresas

El mayor porcentaje de trabajadores cubiertos por convenios con variacion salarial
pactada para 2017, en concreto el 52’85%, tiene pactado en sus convenios
incrementos salariales que oscilan entre el 1 y el 1’'5%, seguido del 24’59% con
incrementos entre el 1’51y el 2%.

En cuanto a las inaplicaciones de convenio, en los cinco primeros meses de 2017 se
han depositado 542, que afectan a 10.957 trabajadores, inferior por tanto a las 725 del
mismo periodo del afio anterior, que se aplicaron a un mayor nimero de trabajadores
(14.274), lo que constituye un indicio de la mejora de la situacién econémica y laboral.

A continuacién se desglosan los datos en relacién con la tipologia de convenio, de
sector o de empresa, de donde se saca como conclusién principal que la variacién
salarial y la jornada en los convenios de empresa son inferiores con respecto a los
sectoriales. No existen diferencias significativas entre la Comunidad de Madrid y el
resto de Espaiia, salvo en cuanto a la jornada en los convenios de empresa, como
puede verse:

Convenios colectivos segun tipologia con efectos econémicos en 2017
ESPANA MADRID

Convenios sectoriales 516 20
Convenios de empresa 1.613 94
Trabajadores sector 4.161.551 316.087
Trabajadores empresa 285.895 12.729
Variacidn salarial sector 1'28% 1'43%
Variacion salar. empresa 1'10% 1'04%
Jornada media sector 1.765'09 1.766’14
LGELER G ECIEREE S 1.722°11 1.622°83

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social
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2. POLITICA DE IGUALDAD.

2.1. Declaraciones Genéricas.

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres, establece que las empresas estdn obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral.

Por ello, muchos convenios se comprometen a desarrollar o establecer medidas para
conseguir esta igualdad con la finalidad de contribuir al desarrollo de los derechos y
capacidades de las personas.

En este sentido, el Congreso de los Diputados aprobd el 17 de octubre del presente
ano, una resolucién que insta al Gobierno a adaptar la legislacion laboral y social para
fortalecer la igualdad retributiva de mujeres y hombres.

Asi encontramos los siguientes convenios que realizan esta declaracion genérica de
incorporacién de politicas de igualdad en la gestién:

e Sector Alquiler de Vehiculos con y sin conductor (BOCM 24.VI.2017), art. 27.

e Electrolux Espafia, Sociedad Anénima Unipersonal (BOCM 9.X1.216), art. 24.

e Cespa Gestion de Residuos Sociedad Andénima (Cespa, GR, Sociedad Andnima)

(Centro de la planta de transferencia del aeropuerto de Madrid-Barajas Adolfo

Sudrez) (BOCM 8.12.2016), art. 32.

e Companiia Espafiola de Servicios Publicos Auxiliares, Sociedad Andénima. Cespa

Sociedad Anénima, recogida de residuos sélidos urbanos y limpieza publica viaria

de Arajuez (BOCM 8.X11.2016), Disposicidon Adicional Primera.

eServicios Entregas y Manipulados, Sociedad Limitada Unipersonal
(BOCM

3.X11.2016), art. 44.

e Acciona Servicios Concesionales, Personal Laboral no Sanitario del Hospital

Infanta Sofia (BOCM 3.X11.2016), art. 54.

e Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM 26.X1.2016), Disposicién Transitoria

Sexta.

e Cespa Gestidon de Residuos Sociedad Andnima (gestidn integral de residuos del

Hospital Universitario de La Paz) (BOCM 7.1.2017), Disposicion adicional primera.

e Casinos Comar Madrid, Sociedad Anénima Unipersonal (centro de Gran Via,

numero 42) (BOCM 14.1.2017), art. 32.

e Loginle Sociedad Limitada (BOCM 14.1.2017), art. 20.

e Vigdn Oeste, Sociedad Andnima (Centro de Plataforma de Barajas del Centro de

Carga Aérea) (BOCM 21.1.2017), art. 10.

e Plataforma Comercial de Retail, Sociedad Andénima Unipersonal (centros de

MOSA-Madrid y Mosa-Las Tablas, calles Sebastian Elcano, nimero 13 y Puerto de

o
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Somport, nimero 8 y sus sucursales) (BOCM 11.111.2017), Disposicién Final
Segunda.

e Arc Retail Ibérica, Sociedad Limitada (BOCM 1.1V.2017), Titulo I.

eInstituto Técnico de Materiales y Construcciones, Sociedad Andnima
(INTEMAC), centro de Torrején de Ardoz (BOCM 1.1V.2017), art. 31.

einstituto Técnico de Materiales y Construcciones, Sociedad Andnima
(INTEMAC), centro de Torrején de Ardoz (BOCM 1.1V.2017), art. 31.

e Ayuntamiento de El Boalo y de todos sus Organismos Auténomos y Patronatos
(Personal Laboral) (BOCM 24.1V.2017), Anexo V.

e Servicios Comerciales Jocapal (BOCM 13.1V.2017), art. 7.

e Ayuntamiento de Torrején de Velasco (Personal Laboral) (BOCM 8.1V.2017),
Disposiciéon Adicional Tercera.

e Eisman, Sociedad Andnima (Centro de Madrid) (BOCM 6.V.2017), art. 36.

e Europa Press Delegaciones, Sociedad Anénima (BOCM 15.V.2017), Disposicion
Adicional Segunda.

e Dos Princesa, Sociedad Limitada (BOCM 24.V1.2017), Disposicion Final Tercera.

e Centro San Juan de Dios de Ciempozuelos (BOCM 24.V1.2017), art. 62.

A modo de ejemplo concreto, destacamos el convenio de Tapdén Spain, Sociedad
Limitada Unipersonal (BOCM 15.X.2016), Disposicién Adicional 3: “Se recogerd en los
documentos internos de Tapon Spain la prohibicion explicita de cualquier
discriminacion por sexo, respetdndose el principio de igualdad en el trabajo. Cualquier
cuestion relativa a discriminacion por razon de sexo serd analizada, a peticion de
cualquiera de las partes, por la Comision Paritaria del presente Convenio Colectivo. La
comision paritaria desarrollard durante la vigencia del presente Convenio Colectivo un
protocolo de prevencion y denuncia del acoso sexual en el trabajo”.

En nuestro andlisis también hemos encontramos convenios que no establecen
expresamente una politica de igualdad, lo que puede deberse a que ya lo establece el
convenio de ambito superior o a que la regulacion legal es suficiente para cubrir esta

materia en su dmbito de aplicacién®:

e Servicios Auxiliares Sanitarios de Urgencias, Sociedad Limitada (BOCM
19.X1.2016).

e Colegio de Ingenieros Técnicos de Obras Publicas e Ingenieros Civiles (BOCM
21.1.2017)

e Culmina Project, Sociedad Limitada (BOCM 1.1X.2016).

e Faurecia Asientos para Automovil, Sociedad Anénima (BOCM 28.1.2017).

Hay convenios que sin tratar los temas de igualdad, si hacen referencia a los principios constitucionales en esta
materia, es el caso del convenio del Consejo General del Poder Judicial (personal laboral) (BOCM 10.1X.2016), art. 10,
en el que dice que en casos de promocion interna se garantizard el estricto cumplimiento de los principios

constitucionales de igualdad.
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e Spanish Intoplane Services, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 10.1X.2016).
¢ S. A. Sulquisa (BOCM 29.X.2016).

e Gate Gourmet Spain, Sociedad Limitada (Centro La Muiioza) (BOCM 4.V1.2016).
e Equipo Iterar-T, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 18.VI1.2016).

e Union Sindical de Madrid Region y sus Federaciones de Rama de CC.00. (BOCM
23.VI.2016).

e Consejo General del Poder Judicial (personal laboral) (BOCM 10.1X.2016).

e Arga-Pal Sociedad Limitada (BOCM 17.1X.2016).

e Asociacién Dual (29.X.2016)

e Lycon Servicios Auxiliares, Sociedad Limitada (BOCM 22.X.2016)

e Cargotec Iberia, Sociedad Anénima (BOCM 8.X.2016)

e Empresa Municipal de Transportes de Fuenlabrada, Sociedad Anénima (BOCM
11.11.2017).

eFomento de Construcciones y Contratas, Sociedad Andnima, Seccién de
Recogida de Basura y Limpi8eza Viaria de Collado-Villalba (BOCM 18.111.2017).
eStuntman Show Entertainment, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM
13.V.2017).

2.2 Contratacion y Promocion.

Hemos analizado también las politicas de igualdad tanto de empresas como de
sectores desde dos perspectivas: la contratacién y la promocion.

Ambas materias forman parte ineludible de la explicacion de la denominada “brecha
salarial”.

De hecho, el Ministerio de Politica Social e Igualdad constituyé una red de empresas
comprometidas con la eliminacién de la brecha de género, que van implantando las
siguientes buenas practicas:
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Medidas para prevenir y eliminar la brecha salarial

Deteccion, analisis y Analisis de la brecha salarial de género

evaluacion de la brecha Evaluacidn periddica de la brecha salarial de género
salarial de género

Descripcion y clasificacion de los puestos de trabajo
Valoracion de los puestos de trabajo

Evaluacion del desempeio

Bandas salariales seguin grupos profesionales

Puestos de trabajo

Conceptos retributivos (retribucion fija y variable
Retribuciones propiamente | siguiendo criterios y objetivos)

dichas Conocimiento y publicidad de los conceptos
retributivos

Procedimientos transparentes de promocion
Promocion profesional Acciones positivas para la promociéon de mujeres a
puestos de responsabilidad

Comunidad

Fuente: Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, Medidas que aplican las empresas de la Red
de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” para eliminar la brecha salarial de género, Madrid,
2015, pdgina 11.

Comenzamos las referencias con un convenio sectorial, del Comercio de Muebles
(BOCM 26.X1.2016), anexo |, ya que desarrolla su Plan de lgualdad y dentro de los
objetivos del mismo establece “promover procesos de seleccion y promocion en
igualdad que eviten la segregacion vertical y horizontal y la utilizacion del lenguaje
sexista. Promover la inclusion de mujeres en puestos que impliquen mando y/o
responsabilidad. Establecer programas especificos para la seleccion de mujeres en
puestos en los que estdn subrepresentadas. Revisar la incidencia de las formas de
contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y modalidades de contratacion
temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacion al de trabajadores y adoptar
medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de tales formas de
contratacion”.

En esta linea, el convenio de Loginle Sociedad Limitada (BOCM 14.1.2017), en su art. 6,
establece que: “todos los puestos de trabajo, grupos profesionales y categorias que se
relacionan en el presente convenio colectivo de empresa serdn desempefiados por
hombres y mujeres sin distincion de sexo”.

Asi mismo, el convenio de Repsol Exploracién, Sociedad Anénima (BOCM 3.1X.2016),
art. 23: “en materia de contratacion se promoverd que a igual mérito y capacidad se
contemple positivamente el acceso del género menos representado en el Grupo
profesional del que se trate”.

Conseguir una presencia equilibrada de hombres y mujeres vinculados a la empresa, es
también, lo que recoge el art. 12 del convenio de Esfera Bus, Sociedad Limitada
Unipersonal (BCOM 25.VI1.2016).




En el convenio de Servicios Auxiliares de Envialia World, Sociedad Limitada (BOCM
17.1X.2016), art. 57, la empresa se compromete a defender y promover en la
contratacidn y en las condiciones de trabajo el principio de igualdad de trato y lucha
contra discriminaciones entre ellas la discriminacidn por sexo. Al igual que el convenio
de Servicios Auxiliares de Envialia World Sociedad Limitada (BOCM 17.1X.2016), art. 57.

Encontramos el convenio del Sector de Estacionamiento Regulado de Superficie
(BOCM 18.VI11.2016), art. 36, en el que dice que las empresas no podran condicionar la
promocién por cuestiones de sexo, entre otras, igualmente deben respetar la igualdad
de acceso a cualquier puesto de trabajo por parte del hombre y la mujer, sin ninguna
discriminacion.

Muy especifico es el convenio Agfa Graphics NV Sucursal de Espafia (BOCM 8.X.2016),
art. 45: “los salarios establecidos y condiciones de toda la plantilla no establecen
diferencia alguna por razon de sexo y respetan la igualdad entre mujeres y hombres”.

El convenio de la Fundacion ONCE del Perro Guia (BOCM 22.1V.2017), en su Anexo 4, 2
a), en cuanto a contratacion y promocion dice “si fuera preciso, a igualdad de méritos y
de capacidad podrdn tener preferencia las mujeres para acceder a un puesto de trabajo
en el que estén subrepresentadas” y continla “en los trabajos con contrato a tiempo
parcial se fomentard el acceso al empleo por parte de las mujeres”. “Se fomentard la
realizacion de tareas tradicionalmente asignadas a uno y otro sexo para que sean
realizadas en igualdad por mujeres y hombres”.

El art. 31 del convenio Fiat Chrysler Automobiles Spain, Sociedad Anénima (BOCM
15.X1.2016), indica que “el responsable de cada departamento deberd garantizar que,
en todos los aspectos del contrato de trabajo como en la contratacion, la formacion, la
retribucion, los ascensos, los traslados y la resolucion del propio contrato, los
empleados reciban un trato conforme a su capacidad de cumplir con los requisitos que
exija su puesto, evitando cualquier forma de discriminacion, sobre todo la que pueda
derivar de su raza, sexo, edad, nacionalidad, religion o creencias personales”.
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3. PLANES DE IGUALDAD.

Diferenciaremos en este capitulo los Planes de Igualdad de empresas y los de sectores
que aparecen en los convenios colectivos, encontrandonos con los que ya tienen
implantado un Plan de lIgualdad y los que por otra parte se comprometen a
desarrollarlo e implantarlo en la empresa.

3.1. Empresas.

Los siguientes convenios de empresa tienen un Plan de lgualdad desarrollado e
implementado en la empresa:

e Recolte Servicios y Medioambiente, Sociedad Andnima Unipersonal (Recogida
de RSU y Limpieza Viaria de San Lorenzo de El Escorial) (BOCM 19.X1.2016), art.
40.

eCompania Espanola de Petréleos, Sociedad Andénima Unipersonal
(CEPSA)

(BOCM 26.X11.2016), capitulo XII.

eCementos Portland Valderrivas, Sociedad Andénima (BOCM 21.1.2017),
Disposicién Segunda.

e Repsol Exploracion, Sociedad Anénima (BOCM 3.1X.2016), art. 22.

e Cooperativa Farmacéutica Espanola (COFARES) Centros de Santa Engracia,
Fuencarral y Méstoles (BOCM 13.VI111.2016), art. 33.

e Servimil, Sociedad Andnima (Servicios Auxiliares) (BOCM 18.11.2017)

e Hotel Principe Pio, Sociedad Anénima (BOCM 11.111.2017), art. 26.

e Metro de Madrid, Sociedad Andénima (BOCM 18.111.2017), Capitulo Ill, cldusula
29.

e Federacion de Servicios a la Ciudadania de CC.00. (Comisidn Ejecutiva Federal)
(BOCM 25.111.2017), Anexo 3.

e Las Tablas Food Services, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 22.1V.2017),
art. 45.

e Fundacidn Once del Perro Guia (BOCM 22.1V.2017), Anexo 4.

e Cepsa Quimica, Sociedad Anénima (BOCM 13.1V.207), Capitulo V.

e Recolte Servicios Medioambientales, Sociedad Anénima Unipersonal (limpieza
viaria, recogida y transporte de RSU y envases ligeros de Grifion (BOCM
13.IV.2017), art. 24.

e Hispanagua, Sociedad Anénima Unipersonal (BOCM 8.1V.2017), Anexo IV.

e Abetal Restauracion, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 29.1V.2017), art.
45.

e Urbaser Sociedad Andénima (Planta de Clasificacion de Envases y Residuos de
Envases de Comenar Viejo) (BOCM 2.V.2017), art. 47.
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e Casino de Juego Gran Madrid, Sociedad Anénima (centros de Torrelodones y
Paseo de Recoletos, numero 37-41 de Madrid) (BOCM 2.V.2017), art. 40

e Urbaser Sociedad Andnima (centro de limpieza viaria y recogida de residuos
sélidos urbanos de Boadilla del Monte) (BOCM 20.V.2017) Disposicién Adicional
Primera.

e Urbaser, Sociedad Andénima (centro del LPV del barrio de Zarzaquemada, Zona
Norta, de Leganés) (BOCM 27.V.2017), Disposicién Adicional Segunda.

e Sherco al Detalle, Sociedad Limitada (BOCM 20.V.2017), Anexo llI.

Muy interesante es el Convenio de BSC Electrodomésticos Espafia, Sociedad Andnima-
Servicio BSH al Cliente (BOCM 17.XI1.2016). En su Anexo V desarrolla un amplio Plan de
Igualdad del que destacamos aqui sus cinco objetivos “12. No concentracion de género
en Direcciones o dreas. Objetivo: representacion de entre un 10 y un 20% anual de cada
sexo en cada Direccidn/drea. 2°. No concentracion de género en Grupos Profesionales.
Objetivo: Representacion de entre un 10 y un 20% anual de cada sexo en cada uno de
ellos. 39 No diferencias formativas por razon de género entre trabajadores que
desarrollan las mismas funciones. Objetivo: que las horas de formacion totales de cada
ejercicio impartidas por sexo sea en proporcion a la composicion de la plantilla y en
caso de diferencia que este no sea mds del 20% de las horas. 4°. No diferencias
salariales por razdn de género entre trabajadores que desarrollan las mimas funciones
y puestos (se excluye las diferencias por complemento personal. Que se derivan de lo
expuesto en los convenios colectivos). 5. No concentracion de uso de medidas de
conciliacion de tiempo de trabajo y personal y ventajas sociales en un tnico género. Un
minimo de entre un 10 y un 20% anual de beneficiarios de cada sexo”.

Encontramos en algunos convenios el concepto de “Principio de Igualdad”, en aquellos
casos en los que sin existir un Plan de lgualdad en la empresa si se reconoce la
obligacion de la misma a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito
laboral, reiterando lo que establece la Ley 3/2007, para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres. Es el caso del convenio de Servicios Entregas y Manipulados,
Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 3.X11.2016), art. 44.; Intyven lbérica, Sociedad
Limitada (BOCM 6.1.2017), art. 46; y Confort Bus, Sociedad Andénima (BOCM
10.1X.2016), art. 20.

En esta linea encontramos el convenio de Acciona Servicios Concesionales, Personal
Laboral no Sanitario del Hospital Infanta Sofia (BOCM 3.XI1.2016), art. 54, en el que la
empresa se compromete a negociar y desarrollar un Plan de Igualdad, y especifica lo
siguiente: “entendiendo por Plan de Igualdad, un conjunto ordenado de medidas
temporales adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendente a
asegurar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a impedir la discriminacion por razon de sexo”.
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Del mismo modo, el convenio del Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM 26.X1.2016),
Disposicidon Transitoria Sexta, se compromete a impulsar las politicas de igualdad y a
negociar y desarrollar un Plan de Igualdad. Y también los siguientes:

e Taurodelta Sociedad Andnima (BOCM 27.VII1.2016), art. 52.

eFomento de Construcciones y Contratas, Sociedad Andénima Recogida de
Residuos Sélidos Urbanos, Limpieza Viaria y Recogida de Restos Vegetales (poda)
de Villalbilla (BOCM 16.VII.2016), Disposicién Adicional Segunda.

e Alliance Outsourcing, Sociedad Limitada para su centro de trabajo de avenida
Doctor Severo Ochoa, Alcobendas (Madrid) (BOCM 23.VI1.2016), art. 59.

e Corumba Tourism Sociedad Limitada (BOCM 20.VII1.2016), art. 7.

3.2. Sectores.

En el andlisis llevado a cabo de los convenios de sector, encontramos algunos que ya
tienen desarrollado e implementado un Plan de Igualdad, y otros que instan a las
empresas a negociarlo y, en el caso de que no fuera obligatorio por la dimension de la
misma, a tomar las medidas necesarias para promover tal fin, asi encontramos:

e Sector de Distribucion de Prensa y Revistas (BOCM 26.X1.2016), Disposicion
Adicional Cuarta.

e Sector de Mercados Municipales y Galerias de Alimentacién de la Comunidad
de Madrid (BOCM 15.VIII.2016), Disposicién Adicional Primera.

eSector de Logistica, Paqueteria y Actividades Anexas al Transporte de
Mercancias (BOCM 11.VI1.2016), art. 10.

e Sector de Protésicos Dentales (BOCM 20.VIII.2016), art. 47.

e Sector de Empresas de Servicios de Educacion Ambiental de la Comunidad de
Madrid (BOCM 2.VI.2017), art. 13.

El convenio del Sector del Comercio de Muebles (BOCM 26.X1.2016), Anexo |,
desarrolla un Plan de Igualdad en el que llama a las empresas a adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres y tal
y como marca la Ley obliga a las empresas con mds de 250 trabajadores a elaborar y
aplicar el Plan.

El convenio del Sector de Industria de la Madera (BOCM 19.1.2017), en su art. 51
recoge las directrices, reglas, objetivos, diagndsticos de situacidén, etc., en relacidn con
los planes de igualdad y los diagndsticos de situacidon que podran seguir las empresas
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del sector de mas de 250 trabajadores con la finalidad de elaborar su Plan de Igualdad.
Y en esta misma linea encontramos:

e Sector de Construccion y Obras Publicas (BOCM 25.VII.2016), art. 57.
e Sector de Tintorerias y Lavanderias (BOCM 30.VI1.2016), art. 46.

eSector de Comercio de Mayoristas y Minoristas de Juguetes, Deportes,
Armerias Deportivas, Ceramica, Vidrio, Illuminacion y Regalo (BOCM
27.VIII.2016), Anexo I.

e Sector de Oficinas de Importacion y Exportacion (BOCM 2.VI1.2016), art. 42.
e Sector de Almacenistas de Patatas (BOCM 15.VII1.2016), Anexo Il

e Sector de Estacionamiento Regulado de Superficie (BOCM 18.VIII.2016), art.
77.

e Sector de Empresas Comercializadoras de Juegos Colectivos de Dinero y Azar
(BOCM 12.X.2016).

El convenio del Sector de Exhibicion Cinematografica (BOCM 15.1V.2017), Disposicién
Adicional Quinta, estable el principio de igualdad de trato por el que deben regirse
todas las empresas y a las que insta a aplicar la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.
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4. FLEXIBILIDAD Y CONCILIACION.

Veremos en este punto los convenios que establecen un margen de flexibilidad para
facilitar la conciliacion con la vida familiar, analizando las clausulas sobre horario
flexible, permisos especiales (retribuidos o no) y de paternidad.

Como indica la publicaciéon del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad
sobre la Red de lIgualdad en las Empresas, “las medidas de conciliaciéon de la vida
laboral y personal se encuadran (..) dentro de lo que se conoce como salario
emocional, que se puede definir como la retribucién no monetaria que ofrece la

empresa al personal empleado. Entre los conceptos que incluye el salario emocional

estan las oportunidades de desarrollo, el bienestar psicoldgico y el balance de la vida”®.

Ello se traduce en que las empresas, principalmente las grandes, articulan alguna de
las siguientes medidas:

Politicas de conciliacién y corresponsabilidad que aplican las empresas de la Red de
Igualdad en la Empresa

Grupo de medidas Medidas concretas

Organizacion del Horario flexible de entrada y/o salida
tiempo de trabajo Jornada intensiva viernes y/o en determinadas fechas (Navidad, Semana
Santa, periodo de adaptacién de los horarios escolares, etc.)
Jornada intensiva en los meses de verano

Bolsa de horas o posibilidad de concentrar mas nimero de horas en un
determinado dia o periodo concreto y asi acumular horas de libre
disposicion

Distribucién personalizada de la jornada (autonomia para organizar la
tarea)

Posibilidad de elegir o cambiar turnos

Posibilidad de reducir el tiempo de comida y adelantar la hora de salida
Organizacion de la formacion y/o las reuniones en horario laboral
Vacaciones flexibles

Posibilidad de coger dias libres en momentos puntuales: cumpleafios,
acompafnamiento al colegio, asuntos propios, Nochebuena y Nochevieja
Permisos no retribuidos (excedencias, vacaciones sin sueldo, dias sin
sueldo)
ST ELRESE[SEI I Trabajo a distancia
Videoconferencias

Formacion on line

Movilidad geografica
VST E VA S lde | Ayudas econdmicas por nacimiento de hijos y escolaridad o ticket
guarderia
Ticket o servicio de restaurante subvencionado
Servicio de autocar o ayudas al transporte
Seguro médico
Seguro de vida/accidentes

sociales

° Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad, Buenas prdcticas de conciliacién y
corresponsabilidad en las empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa”. Andlisis sectorial y
por tamaiio de empresa, Madrid, 2017, pagina 6.

AR Direcciéon General de la Mujer
Consejeria de Politicas Sociales y Familia - Comunidad de Madrid
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Grupo de medidas Medidas concretas

Plan de pensiones

Condiciones bancarias ventajosas, préstamos o anticipos

Descuentos en compras de productos o servicios: productos de empresa,

coches, viajes, actividades deportivas, etc.

Mejoras de los Ampliacion del permiso de paternidad

Ampliacién del permiso de lactancia

Ampliacidn del permiso de maternidad

Permisos retribuidos por cuidados (para reuniones escolares,
enfermedades de hijos, acompafamiento al médico de personas
dependientes, etc.)

Permisos no retribuidos (excedencias, vacaciones sin sueldo, dias sin

sueldo)

Mejoras a la reduccién de jornada por guarda legal

Mejoras en las excedencias por guarda legal o cuidado de personas

dependientes

permisos legales

Fuente.: Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad, Buenas prdcticas de conciliacion y
corresponsabilidad en las empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa”. Andlisis sectorial y por
tamario de empresa, Madrid, 2017, pdginas 10y 11.

La negociacion colectiva es una herramienta mas, pero probablemente no la principal,
para implantar la corresponsabilidad, siendo mucho mas necesario facilitar el cuidado
de nifios y personas dependientes a través de eficaces y eficientes servicios publicos y
privados, incluyendo incentivos mas extensos para las empresas que financien estos

servicios para sus empleados®™.

Como se indica en la Memoria 2016 del Consejo Econdmico y Social de Espaiia, es
necesario “un conjunto coherente de politicas educativas, de empleo y de impulso a la
conciliacion. Pero la negociacién colectiva debe tener un papel protagonista en
materia salarial, clasificacion y promocién profesional, desde donde puede contribuir
para subsanar diferencias retributivas, en linea con los criterios recogidos en el
Acuerdo para el Empleo y la Negociaciéon Colectiva (11l AENC)”.

“Los convenios colectivos deberian seguir avanzando en el establecimiento de medidas
de conciliaciédn que compatibilicen las necesidades de los trabajadores y de las
empresas, también en linea con los criterios recogidos en el Il AENC. En paralelo,
cabria estudiar la conveniencia de abordar politicas mas generales que impulsen la
articulacion de los diversos tiempos sociales”.

“Mds en general, los convenios colectivos y otros instrumentos diferentes, como los
planes de igualdad, ostentan un papel cualificado para establecer, de conformidad a
los criterios que se recogen en los Acuerdos Interconfederales, medidas concretas
destinadas a favorecer la participacién laboral de las mujeres. Estos instrumentos de la
autonomia colectiva, dada su proximidad a la realidad empresarial, deben constituirse

1% Asi, Business Europe: Position paper on Work-Life Balance for Working Parents and Carers, 22 de junio

de 2017, paginas 1y 7.




en un mecanismo eficaz en la remocion de algunos de los obstaculos que impiden la

efectiva participacion de aquellas en el mercado de trabajo” ™.

4.1. Flexibilidad.

Ya en 2014 CEOE y la Asociacién para Racionalizar los Horarios Espafioles (ARHOE)
indicaron su acuerdo para analizar los horarios de trabajo, de forma que sean capaces
de conciliar la vida personal, familiar y laboral, siempre con respeto en el desarrollo de
esta idea, con la autonomia de la negociacion que ejercen los sectores y empresas en
el marco de sus respectivos convenios.

Es evidente que los avances de la sociedad exigen horarios de trabajo en busca de la
eficacia y que potencien el bienestar de los trabajadores, sin menoscabo de las
necesidades productivas o de servicios de la empresa.

En este sentido, recordemos que el Convenio de la OIT que regula el tiempo de trabajo
data de 1935 y que la regulacién actualmente en Espaiia es muy flexible, dado que
desde la reforma de 2012 existen diversos mecanismos para adaptar el horario y la
distribucidn de jornada a las necesidades de la empresa y el trabajador.

Toda reduccidon del tiempo de trabajo ha de ponderarse por sectores y empresas,
siendo la negociacién colectiva un elemento idoneo al respecto, dado que no es
momento de mermar la productividad, sino de incrementarla a la par que la
satisfaccion de los empleados en cuanto a la conciliacién, lo que redundard en
autoestima y buen clima laboral.

Por ejemplo, el comercio tradicional compite ahora con el electrénico, abierto
siempre, por lo que la reduccién del horario presencial plantea especial complejidad.

Son las politicas publicas las llamadas a apoyar al trabajador para que pueda conciliar
su vida personal y laboral, en particular en lo que afecta al cuidado de personas
dependientes.

Pasando ya al analisis concreto de los convenios colectivos, destaca en este aspecto el
de la Compaiiia Espafiola de Petréleos, Sociedad Andnima Unipersonal (CEPSA) (BOCM
26.X11.2016), capitulo Xll.4.1, puesto que en cada centro de trabajo se establecen unos
criterios sobre flexibilidad horaria que resulten acordes con una racional organizacion
del trabajo una mejor conciliacion entre la vida personal, laboral y familiar.

4.2. Permisos.

En la medida en que sea compatible con el mantenimiento de la actividad y con Ila
consiguiente recuperacion del tiempo no trabajado, es claro que habilitar cierta

" Memoria del Consejo Econémico y Social de Espafia, Madrid, 2017, pagina 294.
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flexibilidad a la hora de conceder permiso mas alld de lo previsto por la norma y
siempre con una justificacion relacionada con la conciliacién, podria favorecer la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres y, por tanto, la igualdad.

El convenio del Sector Distribucion de Prensa y Revistas (BOCM 28.X1.2016), art. 35.5
establece un permiso especial no retribuido por maternidad: “aquellas trabajadoras y
trabajadores que lo soliciten, podrdn acogerse a un permiso especial no retribuido de
hasta dos meses una vez finalizada su situacion de suspension con reserva del puesto
de trabajo, y en su caso, la situacion de permiso retribuido sustitutivo por lactancia”. Y
este mismo convenio en el art. 35.6 establece que “durante los dos primeros afios a
partir del inicio de cada situacion de excedencia el trabajador tendrd derecho a la
reserva del puesto de trabajo, teniendo derecho durante el periodo restante a un
puesto del mismo grupo profesional o categoria equivalente”.

El convenio del Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM 26.X1.2016), art. 15.17.b),
concede al padre el derecho a disfrutar de permiso retribuido para acompaiiar a la
madre a la realizacion de los examenes prenatales y las técnicas de preparacion al
parto.

El ya referido convenio Compafiia Espafiola de Petrdleos, Sociedad Andnima
Unipersonal (CEPSA) (BOCM 26.X11.2016), capitulo XIl.4.2, establece unas regulaciones
referidas con la conciliacion relativa a la jornada de trabajo permitiendo el disfrute de
una bolsa de horas de licencias para asuntos propios y descansos compensatorios y la
posibilidad de disfrute de licencias no retribuidas.

4.3. Paternidad.

A continuacidn se recogen cldusulas convencionales que estdn ya superadas desde que
el 1 de enero de 2017 se prolongd a un mes la duracién del permiso de paternidad. En
todo caso, queda constancia de la iniciativa anterior de estas empresas.

El Convenio de Recolte Servicios y Medioambiente, Sociedad Andnima Unipersonal
(Recogida de RSU y Limpieza Viaria de San Lorenzo de El Escorial) (BOCM 19.X1.2016),
art. 33.3, dice: “se concederdn 13 dias por permiso de paternidad, con la opcion por
parte del trabajador de aumentarlos a 26 pero de jornada parcial, se podrdn coger
cuando acabe el permiso maternal”.

El convenio del Ayuntamiento de Torrejon de Ardoz (personal laboral) (BOCM
16.VI11.2016), art.22.14 establece la duracion del permiso de paternidad por el
nacimiento, acogimiento o adopcidon de un hijo en cuatro semanas, a disfrutar por el
padre o el otro progenitor. En el mismo sentido:

e Sector de Empresas de Servicios de Educacion Ambiental de la Comunidad de
Madrid (BOCM 3.VI1.2017), art. 28.
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e Sector de Exhibiciéon Cinematografica (BOCM 15.1V.2017), art. 27
e Dos Princesa, Sociedad Limitada (BOCM 24.VI.2017), art. 39.

Encontramos el convenio del Sector de Exhibicion Cinematografica (BOCM
15.1V.2017), que dedica todo el articulo 27 a la suspension del contrato por paternidad
en los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion, guarda con fines de adopcién o
acogimiento.

El convenio de Repsol Exploracion, Sociedad Anénima (BOCM 3.1X.2016), art. 24.4.,
complementa la prestacion por el permiso de paternidad hasta el 100 por 100 del
salario real.

*
P
*
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5. CLIMA LABORAL QUE FOMENTE LA IGUALDAD.

Analizamos en este apartado el clima de laboral desde dos dmbitos, el primero la
participacidn de los trabajadores para contribuir, conseguir y mantener una mejora del
clima laboral particularmente favorable a la igualdad y el segundo, analizaremos las
cldusulas de medidas contra el acoso que aparecen en los convenios, por un lado
analizando si existen protocolos a seguir y, por otro, las sanciones que contempla la
negociacion colectiva para esta situacién.

Es preciso indicar un clima laboral negativo aumentard exponencialmente el
absentismo. No solamente nos referimos a ausencias del trabajo debidas a bajas
médicas recurrentes (dolores de espalda, ansiedad), sino también a practicas de
presentismo (ausencias breves pero repetitivas), que tanto dafio hacen en la

convivencia necesaria en un centro de trabajolz.

5.1. Participacion de los trabajadores.

Algunos convenios establecen como competencia del Comité de Seguridad y Salud la
implantacion del Protocolo de Prevencidn y Erradicacién del Acoso, es el caso del
convenio del Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM 26.X1.2016), art.48.7.

En su Disposicién Adicional Segunda, el convenio de Mig Advertising Espafa, Sociedad
Anénima (BOCM 7.1.2017), atribuye la competencia en materia de Igualdad vy
Conciliacion para su aplicaciéon, desarrollo, seguimiento y vigilancia de los planes y
medidas de igualdad en las empresas a la Comisidon Paritaria de Interpretacién y
Vigilancia. Asi como también el convenio de Corumba Tourism, Sociedad Limitada
(BOCM 20.VIII.2016), art. 8.

En esta linea encontramos el convenio de Casinos Comar Madrid, Sociedad Andnima
Unipersonal (centro de Gran Via, nimero 42) (BOCM 14.1.2017), art. 53: “el Comité de
Empresa velard no solo porque en los procesos de seleccion de personal se cumpla la
normativa vigente o accionada, sino también por los principios de no discriminacion,
igualdad de sexo y fomento de una politica racional de empleo”.

El convenio de Loginle Sociedad Limitada (BOCM 14.1.2017), en su art. 20, establece
que “los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los
trabajadores frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo”.

2 Guada Prada, J. y Sdnchez-Robles, B.: “Marco estadistico”, en ADECCO: VI Informe sobre absentismo,
Madrid, 2017, pagina 62.
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El convenio Saargummi lIbérica, Sociedad Andénima (BOCM 25.VI.2017), art. 13
establece la creacién de un Comité de Igualdad, encargado de gestionar las acciones
en temas de politica de igualdad dotandole de cuatro ejes de actuacion: “19 Cultura y
comunicacion. 29 Seleccion. 32 Formacion y desarrollo profesional. 4°. Prevencion el
acoso”.

El convenio de la Fundaciéon ONCE del Perro Guia (BOCM 22.1V.2017), en el Anexo 4 ,4)
establece la creacidén de una Comisidn de Seguimiento constituida por representantes
de los trabajadores y de la empresa, dotandola de diferente cometidos relacionados
con este asunto.

Son varios los convenios que nos encontramos que fijan la creacidon de una Comision
de lgualdad de caracter paritario, cuyas competencias son impulsar, desarrollar y
negociar medidas y planes de igualdad en la empresa, asi como evitar cualquier tipo de
discriminacion entre hombres y mujeres en lo relativo al empleo, promocidn,
formacién, en materia retributiva, etc., son los siguientes:

eTeka Industria, Sociedad Andénima, Centro de Alcald de Henares (BOCM
25.VI1.2016), art. 42.

e Ayuntamiento de Torrejon de Ardoz (personal laboral) (BOCM 16.VI1.2016), art.
8.

e John Bean Technologies Spain, Sociedad Limitada fabrica de Alcald de Henares
(BOCM 12.X.2016), art. 30.

e Metro de Madrid, Sociedad Anénima (BOCM 18.111.2017), Capitulo Ill, clausula
29.

e Federacion de Servicios a la Ciudadania de CC.00. (Comision Ejecutiva Federal)
(BOCM 25.111.2017), Anexo 3.

e Hispanagua, Sociedad Anénima Unipersonal (BOCM 8.1V.2017), Anexo IV, punto
7.

e Centro San Juan de Dios de Ciempozuelos (BOCM 24.VI.2017), art. 63.

El convenio del Sector de Estacionamiento Regulado de Superficie (BOCM

18.VIII.2016), art. 78, crea una Comision Paritaria de Igualdad y Violencia de Género,
gue entre otras, se encargara de desarrollar los planes de igualdad.

5.2. Medidas contra el acoso (protocolo y sanciones).

Existen ya varios convenios que establecen un protocolo de actuacién frente a la
discriminacidon y acoso en cualquiera de sus modalidades, en los que la empresa asume
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qgue dichas actitudes suponen un atentado a la dignidad de los trabajadores,
responsabilizdindose a garantizar un entorno en el que el acoso sea inaceptable.

Nos centraremos en este estudio principalmente en el acoso sexual en el ambito
laboral, definiendo como tal, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Por lo tanto, considerando constitutivas de acoso sexual, las conductas no
deseadas que afectan a la dignidad de la persona, llevadas a cabo por cualquier
persona relacionada con la victima por causa del trabajo con o sin relacidn laboral,
incluyendo también las realizadas prevaliéndose de una situacién de superioridad.

Asi encontramos los siguientes convenios que establecen medidas antiacoso:
e Sector de Tintorerias y Lavanderias (BOCM 30.VII.2017), art. 47.
e Sector de Oficinas de Importacién y Exportacion (BOCM 2.VI1.2016), art. 43.
e Sector de Protésicos Dentales (BOCM 20.VI11.2016), art. 48.
e Electrolux Espafia, Sociedad Andénima Unipersonal (BOCM 9.X1.2016), art. 44.
e Intyven Ibérica, Sociedad Limitada (BOCM 6.1.2017), art. 40.
e Repsol Exploracion, Sociedad Anénima (BOCM 3.1X.2016), art. 26.
e Corumba Tourism, Sociedad Limitada (BOCM 20.VIII.2016), art. 48.
e RCl Banque, Sociedad Anénima (BOCM 15.VII1.2016), Anexo |.
e Pantorres, Sociedad Andnima (BOCM 25.111.2017), art. 51.
e Arc Retail Ibérica, Sociedad Limitada (BOCM 1.1V.2017), Anexo V.
e Eulen, Sociedad Andnima (Servicios Auxiliares) (BOCM 15.1V.2017), Anexo I.

e Hispanagua, Sociedad Andnima Unipersonal (BOCM 8.1V.2017), Anexo |V, pto.
5.

e Eisman, Sociedad Andnima (Centro de Madrid) (BOCM 6.V.2017), art. 37.
e Sherco al Detalle, Sociedad Limitada (BOCM 20.V.2017), Anexo Il.

Otros convenios se comprometen a crear y elaborar un protocolo de actuacion frente
al acoso sexual y por razén de sexo: convenio de Vigén Oeste, Sociedad Anénima
(Centro de Plataforma de Barajas del Centro de Carga Aérea) (BOCM 21.1.2017), art.
10.
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El convenio de Cespa Gestion de Residuos Sociedad Andnima (gestion integral de
residuos del Hospital Universitario de La Paz) (BOCM 7.1.2017), art. 21, dice “la
empresa promoverd condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo y arbitrard procedimientos especificos para su prevencion y dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo”.

El convenio Teka Industria, Sociedad Andnima, Centro de Alcald de Henares (BOCM
25.VI.2016), art. 43, establece que se desarrollaran “iniciativas generales de actuacion
y recomendaciones para evitar prdcticas de violencia y acoso sexual en el trabajo
dentro del dmbito de aplicacion de este convenio”.

El convenio de Alliance Outsourcing, Sociedad Limitada para su centro de trabajo de
avenida Doctor Severo Ochoa, Alcobendas (Madrid) (BOCM 23.VII.2016), art. 57,
establece que “la empresa serd especialmente beligerante en actitudes de esta indole,
aplicando las sanciones mdximas a que pudiera ser merecedora la persona que
cometiera este tipo de actuaciones. En los supuestos en que exista este tipo de acoso,
al margen de la sancion mdxima para la persona que lo haya ejercido, se protegerd la
continuidad en el puesto de trabajo de la persona que lo ha sufrido”.

Especial atencion merece el convenio del Sector de Empresas de Servicios de
Educaciéon Ambiental de la Comunidad de Madrid (BOCM 3.VI.2017), que en el art.38
indica que “la direccion de la empresa debe definir y hacer publica una politica
empresarial, que contenga una declaracion de rechazo de los siguientes
comportamientos: acoso, hostigamiento o abuso sexual en cualquier de sus
expresiones o formas: acoso verbal, acoso fisico, intimidacidn, hostilidad, solicitud de
favores o conductas sexuales condicionadas a empleo, evaluaciones del desempefio y/o
ascensos”.

También hemos visto convenios que consideran como falta este tipo de conducta, vy
como tal se sanciona:

eSector de Comercio de Mayoristas y Minoristas de Juguetes, Deportes,
Armerias Deportivas, Cerdmica, Vidrio, lluminacion y Regalo (BOCM
27.VIII.2016), art. 56.

e Sector de Oficinas de Importacién y Exportaciéon (BOCM 2.VI1.2016), art 39.

e Sector de Estacionamiento Regulado de Superficie (BOCM 18.VIII.2016), art.
58.

e Sector del Comercio de la Piel en General (BOCM 19.VIII.2016), art. 47.

e Sector de Exhibicidon Cinematografica (BOCM 15.1V.2017), art. 47.
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e Sector de Empresas de Servicios de Educacién Ambiental de la Comunidad de
Madrid (BOCM 3.VI.2017), art. 38.

e Sector Alquiler de Vehiculos con y sin conductor (BOCM 24.VI.2017), art. 27.
e Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM 26.X1.2016), art. 52.

e Acciona Servicios Concesionales, Personal Laboral no Sanitario del Hospital
Infanta Sofia (BOCM 3.XI11.2016), art. 38.

e Servicios Entregas y Manipulados, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM
3.X11.2016), art. 32.

e Rials Extrusién Técnica, Sociedad Limitada (BOCM 17.X11.2016), art. 41

e Compaiiia Espafiola de Petréleos, Sociedad Andnima Unipersonal (CEPSA)
(BOCM 26.X11.2016), capitulo X.

e Mig Advertising Espaia, Sociedad Anénima (BOCM 7.1.2017), art. 52.
e Intyven lbérica, Sociedad Limitada (BOCM 6.1.2017), art. 42.
e Culmina Project, Sociedad Limitada (BOCM 1.1X.2016), art. 34

eTeka Industrial, Sociedad Andnima, Centro de Alcald de Henares (BOCM
25.V1.2016).

e Taurodelta Sociedad Andénima (BOCM 27.VIII.2016), art. 56.

e Servicios Auxiliares de Envialia World, Sociedad Limitada (BOCM 17.1X.2016),
art. 47.

e Equipo Iterar-T, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 18.V1.2016).
e Esfera Bus, Sociedad Limitada Unipersonal (BCOM 25.VI.2016), art. 41.

e Alliance Outsourcing, Sociedad Limitada para su centro de trabajo de avenida
Doctor Severo Ochoa, Alcobendas (Madrid) (BOCM 23.VI1.2016), art. 46.

e Corumba Tourism, Sociedad Limitada (BOCM 20.VIII.2016), art. 31.
e RCI Banque, Sociedad Andnima (BOCM 15.VIII.2016), art. 41.
e Arga-Pal Sociedad Limitada (BOCM 17.1X.2016).

e Servicios Auxiliares de Envialia World Sociedad Limitada (BOCM 17.1X.2016),
art. 47.

e Fiat Chrysler Automobiles Spain, Sociedad Anénima (BOCM 15.X1.2016), art. 18.
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e Arc Retail Ibérica, Sociedad Limitada (BOCM 1.IV.2017), art. 16.

e Las Tablas Food Services, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 22.IV.2017),
art. 64.13.

e Fundacién Once del Perro Guia (BOCM 22.1V.2017), art. 48.

e Ayuntamiento de El Boalo y de todos sus Organismos Auténomos y Patronatos
(Personal Laboral) (BOCM 24.1V.2017), art. 44.

e Servicios Comerciales Jocapal (BOCM 13.1V.2017), art. 21.
e Eulen, Sociedad Andnima (Servicios Auxiliares) (BOCM 15.1V.2017), art. 24.
e Hispanagua, Sociedad Anénima Unipersonal (BOCM 8.1V.2017), art. 55.

e Abetal Restauracion, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 29.1V.2017), art.
63.

eTolsa Sociedad Anodnima (centros de carretera de Madrid a Rivas Jarama,
numero 35; calle Campezo, nimero 1 (parque empresarial “Las Mercedes” y
carretera de Vicalvaro a Coslada sin nimero), (BOCM 29.1V.2017), art. 42.

e Casino de Juego Gran Madrid, Sociedad Anénima (centros de Torrelodones y
Paseo de Recoletos, nUmero 37-41 de Madrid) (BOCM 2.V.2017), art. 24.

e Sherco al Detalle, Sociedad Limitada (BOCM 20.V.2017), art. 32.

e Aqualim Servicios Auxiliares, Sociedad Limitada (BOCM 10.VI.2017), art. 45.
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6. PROTECCION A LA MATERNIDAD Y RIESGO DEL EMBARAZO EN
EL PUESTO DE TRABAJO.

En nuestro analisis detectamos que siguen siendo pocos los convenios que abordan
detalladamente la situacion de las trabajadoras embarazadas o en periodo de
lactancia, y en estos casos suelen repetir en parecidos términos las previsiones de la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

En este sentido, Carmen Grau Pineda indica que “en las evaluaciones de riesgos debe
utilizarse una metodologia adecuada que incorpore el andlisis de género, no utilizado
hasta el momento, superando el enfoque neutral cldsico. El como habrad que inventarlo,
es decir, pensar y establecer indicadores, indicadores de género que consigan detectar
el riesgo derivado de los tipos de trabajo que las mujeres realizan (indice de
absentismo, incidencia del estrés, situaciones de sobrecarga, dificultades de
conciliacién, bajas por IT, etc.)” =.

Asi, el convenio del Ayuntamiento de Torrején de Ardoz (personal laboral) (BOCM
16.V11.2016), en su art. 22.21, establece un permiso retribuido para las trabajadoras a
partir del primer dia de la semana 37 de embarazo y hasta la fecha del parto. En caso
de embarazo multiple, adelanta este permiso a la semana 35.

Son cada vez mas frecuentes las cldusulas que prevén la no realizaciéon de trabajo
nocturno o de trabajo a turnos para las embarazadas:

e Sector de Oficinas de importacion y exportacion (BOCM 2.VII.2016), art. 28.7.
e Sector de Comercio de la Piel en General (BOCM 19.VII.2016), art. 23.

e Sector del Estacionamiento Regulado de Superficie (BOCM 18.VI11.2016), art.
68.

e Sector de Almacenistas de Patatas (BOCM 15.VI11.2016), art. 26.

e Sector de Empresas de Servicios de Educacién Ambiental de la Comunidad de
Madrid (BOCM 3.VI.2017), art. 54.

e Dedleo, Sociedad Andnima (Centro de Rivas-Vaciamadrid) (BOCM 9.X1.2015),
art. 22.

e Proyectos Integrales de Limpieza, Sociedad Anénima (PILSA), art. 28.

B Articulo: “Sobre la Imperiosa Necesidad de Incorporar el Sesgo de Género en la Gestidn de los Riesgos
Psicosociales”, D2 Carmen Grau Pineda, Revista CEF-Trabajo y Seguridad Social, n2 408, Marzo 2007,
pagina 23-58.
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e Valoriza Servicios Medioambientales, Sociedad Anénima (personal adscrito a
los servicios de RSU y LPV de la urbanizacion “Miramadrid”, de Paracuellos de
Jarama) (BOCM 5.X1.2016), art. 31.

e Recolte Servicios y Medioambiente, Sociedad Anénima Unipersonal (Recogida
de RSU y Limpieza Viaria de San Lorenzo de El Escorial) (BOCM 19.X1.2016), art.
33.5.

e Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM 26.X1.2016), art. 15.16.

e Compaiia Espafiola de Petrdleos, Sociedad Andénima Unipersonal (CEPSA)
(BOCM 26.X11.2016), capitulo IX, art. 2.28.

e Eulen, Sociedad Andnima (Servicios Auxiliares) (BOCM 15.I1V.2017), art. 44.

e Casino de Juego Gran Madrid, Sociedad Andénima (centros de Torrelodones y
Paseo de Recoletos, nimero 37-41 de Madrid) (BOCM 2.V.2017), art. 37.

e Urbaser, Sociedad Andnima (centro del LPV del barrio de Zarzaguemada, Zona
Norta, de Leganés) (BOCM 27.V.2017), art. 36.

e Aqualim Servicios Auxiliares, Sociedad Limitada (BOCM 10.V1.2017), art. 33.
A continuacion se relatan otras cldusulas de interés sobre esta materia:

En el convenio de Teka Industrial, Sociedad Andnima, Centro de Alcald de Henares
(BOCM 25.V1.2016), art. 45, se contempla plaza de aparcamiento para la trabajadora a
partir del inicio del periodo de gestacidn.

Novedoso nos resulta también el convenio de Repsol Exploracién, Sociedad Anénima
(BOCM 3.1X.2016), art. 39.4: “la Comision de Seguridad y Salud Laboral del Grupo
Repsol, en coordinacion con las dreas técnicas y/o grupos de trabajo que pudieran
constituirse, creard un grupo de trabajo dentro de la misma Comision, que serd el
encargado de analizar las prdcticas y procedimientos existentes en las distintas
empresas respecto a la proteccion de la maternidad”.

El convenio del Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM 26.X1.2016), art. 21 a)
establece una mejora a la prestacion de la maternidad reconocida por la Seguridad
Social: “la empresa abonard durante el permiso reconocido en este articulo las
diferencias que correspondan hasta alcanzar el importe de las retribuciones por
conceptos bdsicos y complementarios que tuviera asignado el empleado publico a la
fecha de inicio del descanso por maternidad”.

Finalmente, el convenio del Club de Campo Villa de Madrid, Sociedad Anénima (BOCM
15.V.2017), art. 25 establece los Premios Natalidad, por el que el trabajador o
trabajadora percibe en concepto de natalidad una cantidad econdmica.
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7. TRABAJADORAS VICTIMAS DE LA VIOLENCIA CONTRA LA
MUJER.

Las empresas no estan al margen de situaciones sociales especialmente preocupantes,
como es la violencia sobre las mujeres.

Por ello, en el marco de la voluntaria responsabilidad social empresarial, a nivel
nacional se ha configurado una Red de empresas por una sociedad libre de violencia de
género, que bajo el amparo del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad,
ayuda a sensibilizar sobre este problema y, lo que es mas importante, implantar
politicas concretas para que las victimas rehagan sus vidas a través del empleo.

Algunas de las empresas que son participes de esta iniciativa y que estan en CEIM son
El Corte Inglés, Mercadona, Iberia, NH Hoteles y Adams.

La iniciativa presentada surgio en 2012 y une a 88 grandes empresas para sensibilizar a
la sociedad para denunciar los casos de violencia de género (a través de logos,
carreras, voluntariado, publicidad, exposiciones) y favorecer la insercién laboral de
victimas de violencia sobre las mujeres.

Para ello, el Ministerio cuenta también con la Fundacion Integra y la Cruz Roja, como
intermediarios que favorecen la empleabilidad de las victimas.

De hecho, CEIM organizé el 25 de noviembre de 2015 la jornada “La empresa ante los
retos sociales” para difundir dicha iniciativa, para lo que contamos con D2 Begofia
Sudrez Suarez, Subdirectora General para el Emprendimiento y la Promocién
Profesional de las Mujeres, del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad; D2
Silvia Lazaro Herndndez, Directora de Comunicacion Interna, Compromiso y Diversidad
de Ferrovial; y D2 Miriam Herrero Gonzalez del Castillo, Trabajadora social de puntos
de encuentro de la Direccion General de la Mujeres. Presidié el acto D2 Eva Serrano
Clavero, Vicepresidenta de CEIM y Presidenta de ASEME.

Durante el encuentro de CEIM se detallaron los distintos tipos de violencia que pueden
experimentar las mujeres por parte de sus parejas, asi como las consecuencias
psicoldgicas y fisicas que acarrean dificultades a la hora de conseguir un empleo.

Pues bien, destacaremos los convenios que establecen clausulas de proteccién de la
mujer trabajadora en supuestos de violencia de género, que son los siguientes:

e Sector Industria de la Madera (BOCM 19.1.2017), art. 36

e Sector de Estacionamiento Regulado de Superficie (BOCM 18.VII1.2016), art.
33.
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e Sector de Estacionamiento Regulado de Superficie (BOCM 18.VIII.2016), art.
69.

e Sector del Comercio de la Piel en General (BOCM 19.VII1.2016), art. 33.

e Sector de Empresas de Servicios de Educacion Ambiental de la Comunidad de
Madrid (BOCM 3.VI.2017), art. 39.

e Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM 26.X1.2016), art. 21.f).

e Compaiiia Espafiola de Servicios Publicos Auxiliares, Sociedad Andénima. Cespa
Sociedad Andnima, y sus trabajadores, adscritos al servicio de limpieza publica
viaria y recogida de residuos sélidos urbanos del municipio de Daganzo (Madrid)
(BOCM 6.X11.2016), art. 31.

e Rials Extrusion Técnica, Sociedad Limitada (BOCM 17.X11.2016), art. 31y 32.

e Compania Espafiola de Petrdleos, Sociedad Andnima Unipersonal (CEPSA)
(BOCM 26.X11.2016), capitulo XI1.2.

e Cespa Gestidon de Residuos Sociedad Andnima (gestidn integral de residuos del
Hospital Universitario de La Paz) (BOCM 7.1.2017), art. 22.

e Intyven Ibérica, Sociedad Limitada (BOCM 6.1.2017), art. 41

eTeka Industria, Sociedad Andnima, Centro de Alcald de Henares (BOCM
25.VI.2016), art. 44.

e Ayuntamiento de Torrejon de Ardoz (personal laboral) (BOCM 16.VII.2016), art.
22.15.

e Alliance Outsourcing, Sociedad Limitada para su centro de trabajo de avenida
Doctor Severo Ochoa, Alcobendas (Madrid) (BOCM 23.VII.2016), art. 58.

e Consejo General del Poder Judicial (personal laboral) (BOCM 10.I1X.2016), art.
22.5.

e Valoriza Servicios Medioambientales Sociedad Andénima, servicio de limpieza
viaria y recogida de residuos sélidos urbanos de Paracuellos del Jarama (BOCM
1.X.2016), art. 38.

e Valoriza Servicios Medioambientales Sociedad Andnima, en su centro de RSU
recogida vaciado y limpieza de todo tipo de contenedores de Mejorada del
Campo (BOCM 1.X.2016), art. 28.
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¢ Valoriza Servicios Medioambientales Sociedad Anénima (personal adscrito a los
servicios de RSU y LPV de la Urbanizacion Miramadrid de Paracuellos de Jarama
(BOCM 5.X1.2016), art. 28.

e Pantorres, Sociedad Anénima (BOCM 25.111.2017), art. 52.

e Federacion de Servicios a la Ciudadania de CC.00. (Comisién Ejecutiva Federal)
(BOCM 25.111.2017), Anexo 3.

e Arc Retail Ibérica, Sociedad Limitada (BOCM 1.IV.2017), Titulo 111.10.
e Fundacion ONCE del Perro Guia (BOCM 22.1V.2017), art. 22.

e Ayuntamiento de El Boalo y de todos sus Organismos Auténomos y Patronatos
(Personal Laboral) (BOCM 24.1V.2017), art. 17.

e Cepsa Quimica, Sociedad Anénima (BOCM 13.1V.207), capitulo V, 3.

e Ayuntamiento de Torrején de Velasco (Personal Laboral) (BOCM 8.1V.2017), art.
14.

e Hispanagua, Sociedad Anénima Unipersonal (BOCM 8.1V.2017), Anexo IV pto. 3.
e Eisman, Sociedad Andnima (Centro de Madrid) (BOCM 6.V.2017), art. 35.
e Dos Princesa, Sociedad Limitada (BOCM 24.V1.2017), art. 59.

En particular, llamamos la atencidn sobre el convenio de Repsol Exploracidn, Sociedad
Andénima (BOCM 3.1X.2016), art. 25, que va mas alld y establece proteccion a las
victimas de la violencia ejercida en el entorno familiar y extiende la prestacion de los
servicios de apoyo tanto a la empleada de Repsol como a sus hijos que convivan con él.

Los servicios de apoyo que ofrece son: “Apoyo psicoldgico: Asistencia, informacion y
atencion a la victima, asi como orientacion familiar. Apoyo médico: Asistencias
recomendadas, entre las que se encuentra la Psiquidtrica. Apoyo juridico: Asistencia
juridica especializada para tramitar actuaciones encaminadas a la proteccion de las
victimas, tales como la orden de alejamiento, la atribucion de la vivienda familiar, la
custodia de hijos, la pension de alimentos, la obtencion de prestaciones o medidas de
asistencia social, etcétera. Apoyo laboral ofreciendo la mayor flexibilidad en materia de
horarios y jornada, disfrute de vacaciones, licencias y permisos retribuidos, suspension
o extincion de la relacion laboral, excedencia o preferencia para ocupar vacantes que
supongan movilidad geogrdfica, en las mismas condiciones que para el traslado por
decision de la Direccion de la Empresa, segun se solicite y mientras sean precisos para
su reincorporacion normal al trabajo. Ayuda econdmica para los gastos ocasionados
por la necesidad de alquiler o compra de vivienda habitual”.

*
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Nos resulta también interesante el convenio del Sector Distribucion de Prensa y
Revistas (BOCM 26.X1.2016), art. 37.8: “en lo relativo a nuevas contrataciones que se
vayan produciendo en las empresas, a igualdad de méritos profesionales de formacion
e idoneidad tendrdn prioridad las trabajadoras victimas de violencia de género”.
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8. LA IGUALDAD EN SECTORES CON SUBREPRESENTACION
FEMENINA.

La igualdad en el empleo también se relaciona con las diferentes ocupaciones. Por
razones culturales y también por necesidades fisicas de algunos trabajos, ciertamente
aun persisten importantes diferencias sectoriales en la cifra de ocupados, segun el
sexo del trabajador.

Asi, en la tabla siguiente, comprobamos que las mujeres estan claramente
subrepresentadas en Madrid en el sector de la Construccion (14% de afiliadas),
Agricultura, Ganaderia y Silvicultura (23%), Transporte y Almacenamiento (24%) e
Industria Manufacturera (28%).

Sin embargo, Ilama la atencién que en el Sector de Actividades de los Hogares, sin
convenio colectivo aunque recientemente se plantean iniciativas desde Asociaciones
de Atencidn a la Persona, el 86% de los afiliados sean mujeres. Ello explica en buena
medida la brecha salarial general que existe entre ambos sexos.

También, por razones culturales, se refleja en el cuadro siguiente que el 77% de los
afiliados en el Sector Sanitario y de Servicios Sociales son mujeres.

Afiliados al Sistema de la Seguridad Social por actividad econémica y sexo.
Comunidad de Madrid. Abril de 2017.

A DJA\D 0 U A alro B ere 0 d 0
ormacion y co acione 128.76 76.109 63'16 36’84
Actividad de los hogare 17.787 | 110.456 | 13’87 86'13
Jucacié 66.654 | 122.712 | 3520 64’80
osteleria 104.870 | 102.194 | 50%65 49'35
ACHVICACES FIOTESIC 139.675 | 133.434 | 5114 48'86
: Sas i : - 51.844 176.685 22’69 7731
Actividades Financieras y de Seguro 56.361 | 57.200 49'63 50'37
e e e L et | 262.434 | 221.496 | 54’23 45'77
sorte v almacenamienta 123.609 | 38.592 76'21 23'79
AC 5n Publica 77.459 | 65.900 54'03 45'97
ACHVICAGES At 151.076 | 161.989 | 4826 51'74
Ag 2, Ganaderia : 5.109 1.561 76’60 23740
dustria Manufacturera 128.830 | 50.473 71’85 28'15
. . 140.612 | 23.776 85'54 1446
OTA ; 1.554.184 | 1.437.087 | 5196 4804

Fuente: Direccion Provincial de Madrid de la Tesoreria General de la Seguridad Social. Elaboracion propia.
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Una buena medida para favorecer la igualdad en los distintos sectores es innovar en
los complementos salariales, como indica C. Sdnchez Trigueros, reduciendo el peso
especifico de algunos e introduciendo otros nuevos: “Pero ello exige un cambio de
valoracion social del trabajo de las mujeres que debe comenzar con el estudio de los
factores diferenciales del trabajo feminizado para reivindicar su valoracién y poder

llegar a introducirlo en los convenios colectivos”*.

Analizamos en este punto, aunque ya han sido tratadas en algunos de los apartados de
este Estudio, las cldusulas que sobre Igualdad encontramos en los convenios de estos
sectores con subrepresentacién femenina.

Asi el convenio del Sector de la Industria de la Madera (BOCM 19.1.2017), en su art.
51, establece la forma de adaptacion del sector a la Ley de Igualdad y dice: “el presente
Convenio recoge a continuacion una serie de directrices y reglas en relacion con los
planes de igualdad y los diagndsticos de situacion que podrdn seguir las empresas de
mds de 250 trabajadores incluidas dentro de su admbito de aplicacion y cuya finalidad
es facilitar a estas ultimas la aplicacion e implantacion de la Ley Orgdnica 3/2007.

A. Concepto de los planes de igualdad

Como establece la Ley Orgdnica 3/2007 los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenando de medidas, adoptados después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

B. Diagndstico de situacion

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse,
las empresas realizardn un diagndstico de situacion cuya finalidad serd obtener datos
desagregados por sexos en relacion con las condiciones de trabajo, y con especial
referencia a materias tales como el acceso al empleo, la formacion, clasificacion y
promocion profesional, las condiciones retributivas y de ordenacion de la jornada, de
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, etc. Todo ello a efectos de constatar,
si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportunidades
entre hombres y mujeres carentes de una justificacion objetiva y razonable, o
situaciones de discriminacion por razon de sexo que supongan la necesidad de fijar
dichos objetivos.

Y El principio de igualdad en la negociacién colectiva, Ministerio de Empleo y Seguridad Social, Madrid,
2016, pagina 46.
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De todo ello las empresas dardn cuenta por escrito a los representantes de los
trabajadores, pudiendo éstos emitir el correspondiente informe si asi lo estiman
adecuado.

El diagndstico de situacion deberd proporcionar datos desagregados por sexos en
relacion, entre otras, con algunas de las siguientes cuestiones:

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

b) Distribucion de la plantilla en relacion con tipos de contratos.
c) Distribucion de la plantilla en relacion con grupos profesionales y salarios.

d) Distribucion de la plantilla en relacion con ordenacion de la jornada, horas anuales
de trabajo, régimen de turnos y medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral.

e) Distribucidn de la plantilla en relacion con la representacion sindical.

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

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

h) Excedencias ultimo afio y los motivos.

i) Promociones ultimo afio especificando Grupo Profesional y puestos a los que se ha
promocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geogrdfica.

j) Horas de Formacion ultimo afio y tipo de acciones formativas.

Igualmente deberdn diagnosticarse: Los criterios y canales de informacion y/o
comunicacion utilizados en los procesos de seleccion, formacion y promocion, los
meétodos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el
lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para
participar en procesos de seleccion, formacion y promocion.

C. Objetivos de los planes de igualdad

Una vez realizado el diagndstico de situacion podrdn establecerse los objetivos
concretos a alcanzar en base a los datos obtenidos y que podrdn consistir en el
establecimiento de medidas de accion positiva en aquellas cuestiones en las que se
haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres
carentes de justificacion objetiva, asi como en el establecimiento de medidas generales
para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

°
R
Comunidad

o
%
*
I|I|.




Tales objetivos, que incluirdn las estrategias y prdcticas para su consecucion, irdn
destinados preferentemente a las dreas de acceso al empleo, formacion, clasificacion y
promocidn profesional, condiciones retributivas y de jornada, conciliacion de la vida
familiar, etc., y, entre otros, podrdn consistir en:

a) Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion
vertical y horizontal y la utilizacion del lenguaje sexista. Con ello se pretenderd
asegurar procedimientos de seleccion transparente para el ingreso en la empresa
mediante la redaccion y difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el
establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto
ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades
individuales.

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

c) Establecer programas especificos para la seleccion/promocion de mujeres en puestos
en los que estdn sub-representadas.

d) Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo
parcial y modalidades de contratacion temporal) en el colectivo de trabajadoras con
relacion al de trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia
sobre estas de tales formas de contratacion.

e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa
tanto interna como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las
mujeres, desarrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la
demanda de empleo.

f) Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

g) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén
encerrando una discriminacion sobre las trabajadoras.

i) Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales
existentes entre hombres y mujeres.

j) Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y
mujeres mediante campafias de sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias
legales existentes, etc.
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k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las
trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los
posibles casos de acoso moral y sexual.

D. Competencias de las Empresas y los Representantes de los Trabajadores en la
elaboracion de los planes de igualdad y régimen transitorio

Sera competencia de la empresa realizar el diagndstico de situacion. La documentacion
que se desprenda de dicho diagndstico serd facilitada a efectos de informe a los
representantes de los trabajadores.

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

Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informard a los
representantes de los trabajadores con cardcter anual sobre su evolucion, pudiendo
estos ultimos emitir informe si asi lo estiman oportuno.

Las empresas dispondrdn de un plazo coincidente con la vigencia del presente Convenio
colectivo a efectos de aplicar lo dispuesto en los articulos anteriores respecto los
diagndsticos de situacion y los planes de igualdad”.

En cuanto al sector del Transporte, el convenio del Transporte de Viajeros por
Carretera de los Servicios de Transporte Regular Permanente de Uso General,
Urbano e Interurbanos de la Comunidad de Madrid con Vehiculos de Traccién
Mecénica de mas de nueve Plazas, incluido/a el Conductor/a (BOCM 16.1V.2017), en
su art. 12 dice: “Para la igualdad efectiva de mujeres y hombres se respetara en las
empresas los principios de igualdad de trato y oportunidades en el trabajo, adoptando,
en su caso, y a tal fin, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre hombres y mujeres. Todo ello en cumplimiento de la Ley Orgénica
3/2007 y en especial de su articulo 45”.

En cuanto al convenio del Sector de Construccion y Obras Publicas (BOCM
25.VII.2016), en su art. 57 indica: “1. Las partes firmantes del presente Convenio,
conscientes de la necesidad de seguir avanzando en la igualdad de mujeres y hombres
en el ambito laboral, e incidir en la igualdad de trato y no discriminacion de género, asi
como en la eliminacion de estereotipos, fomentando el igual valor de hombres y
mujeres en todos los dmbitos, se comprometen a adoptar las medidas que se estimen
necesarias y acuerdan llevar a cabo diferentes actuaciones en base a los siguientes
principios:
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a) Promover la aplicacion efectiva de la igualdad de oportunidades en la empresa en
cuanto al acceso al empleo, a la formacion, ala promocion, a la proteccion a la
maternidad y en las condiciones de trabajo.

b) Prevenir, detectar y erradicar cualquier manifestacion de discriminacion, directa o
indirecta.

¢) Identificar conjuntamente lineas de actuacion e impulsar y desarrollar acciones
concretas en esta materia.

d) Impulsar una presencia equilibrada de la mujer en los dmbitos de la empresa.

2. Segun lo dispuesto en la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
hombres y mujeres, en el caso de empresas de mds de 250 trabajadores las medidas de
igualdad deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un Plan de Igualdad.

3. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenando de medidas,
adoptados después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la
discriminacion por razon de sexo.

4. Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

5. Para la consecucion de estos objetivos fijados, los Planes de Igualdad podrdn
contemplar, entre otras, las materias al acceso al empleo, clasificacion profesional,
promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral,
personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

6. Los Planes de Igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo”.

Finalmente, en cuanto al sector metallrgico, el convenio de Industria, Servicios e
Instalaciones del Metal (BOCM 2.1.2016) establece, en su Capitulo VIII, politicas de
conciliacion e igualdad, desarrollando tres articulos, el 50 en el que establece la
acumulacién de lactancia, el 51 donde establece la politica de igualdad y el 52
establece el compromiso de establecer actuaciones y recomendaciones para evitar
practicas de violencia y acoso sexual en el trabajo. Ademdas en la Disposicion
Transitoria Segunda, establece la creacién de una Comisién Técnica para el estudio de
las politicas de igualdad.
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Por tanto, los convenios colectivos de sectores con subrepresentaciéon femenina son
muy sensibles a esta situacidn y recogen clausulas concretas sobre la promocion de la
igualdad.
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9. BUENAS PRACTICAS Y CONCLUSIONES.

Analizaremos en este Ultimo capitulo las mejores practicas que encontramos en los
convenios estudiados y que facilitan y adaptan lo previsto en las normas, siempre
teniendo presente que, como senala CEOE, es extremadamente complejo disefiar una
Unica férmula de implantacion de medidas de igualdad o conciliacién para todas las
empresas con caracter general, “debiéndose por tanto remitir la adaptacion de las
mismas al ambito de la negociacidon colectiva y/o a cada empresa, para poder
determinar qué' medidas son mas eficaces y, en cualquier caso, cuéles podrian ser
implantadas en cada supuesto concreto”.

Comenzamos subrayando un convenio que determina los capitulos que debe contener
el plan de igualdad. Se trata del convenio del Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM
26.X1.2016), que en su Disposicion Transitoria Sexta, establece la elaboracion e
implantacion de un Plan de Igualdad y fija como objetivo del mismo, “que se
contemplen, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional,
promocion y formacion, retribuciones y ordenacion del tiempo de trabajo, para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral,
personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo”.

Como filosofia general de la empresa, destacamos el convenio Aqualim Servicios
Auxiliares, Sociedad Limitada (BOCM 10.VI.2017), Capitulo XIlI, art. 53: “Las partes
firmantes del presente convenio colectivo adoptan los siguientes principios generales
en orden a la no discriminacion e igualdad de trato de todos los/las
trabajadores/trabajadoras. Estos principios generales son:

1. A la preferencia para el ingreso del género menos representado sin que ello se haga
en detrimento de los méritos e idoneidad de otros trabajadores.

2. A la fijacion de criterios que favorezcan la contratacion, formacion y promocion del
género menos representado en el grupo profesional de que se trate.

3. A la fijacion de criterios de conversion de contratos temporales a fijos que favorezcan
al género menos representado, en igualdad de condiciones y méritos, se encuentren
afectadas en mayor medida que los hombres por el nivel de temporalidad.

'> Continta CEOE poniendo como ejemplo “la extrema dificultad de implantar la figura del teletrabajo en
determinados servicios, como pudieran ser el comercio tradicional, la hosteleria o el sector de la
construccién, la complicacién de modificar el horario de trabajo en pequefias empresas o en servicios de
atencién al publico u otros sectores en los que la fijacion del horario se encuentra ineludiblemente
ligada al desarrollo de la actividad o la imposibilidad de conceder la misma medida de conciliacién a un
elevado numero de trabajadores dentro de la misma empresa”, Perspectiva empresarial sobre la
conciliacion de la vida laboral y familiar, Madrid, 2017, pagina 9.
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4. Al estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccion, clasificacion,
promocion y formacion, sobre la base de criterios técnicos, objetivos y neutros por
razon de género.

5. Al establecimiento de cuotas en términos de porcentajes de mujeres y hombres para
lograr una distribucion mds equilibrada en los puestos de responsabilidad.

6. A recoger que las ausencias debidas a la maternidad no perjudiquen a las
trabajadoras a la hora de percibir determinados pluses (permanencia, asistencia,
etcétera) y algunos complementos salariales que pueden ser fuente de discriminacion
(disponibilidad, antigiiedad, etcétera), para el caso de que existiesen”.

También contiene una declaracion general el convenio de Compafia Espaiiola de
Servicios Publicos Auxiliares, Sociedad Andnima. Cespa Sociedad Andnima, y sus
trabajadores, adscritos al servicio de limpieza publica viaria y recogida de residuos
sélidos urbanos del municipio de Daganzo (Madrid) (BOCM 6.XI11.2016), que en su
Disposicion Adicional Primera acuerda “favorecer una gestion dptima de recursos
humanos que evite discriminaciones y que pueda ofrecer igualdad de oportunidades en
lo que se refiere a acceso al empleo, a la formacidn y a la promocion profesional”.

Es muy exhaustivo el convenio de la Federacién de Servicios a la Ciudadania de
Comisiones Obreras (Comision Ejecutiva Federal) (BOCM 25.111.2017), Anexo 3.VI, que
establece unos objetivos y medidas en materia de conciliacidon y corresponsabilidad:
“Objetivo 1: Fomentar y garantizar que las diferentes medidas de conciliacion puedan
ser disfrutadas por ambos sexos sin que aquellas sean asumidas exclusivamente por
mujeres.

Medida 1.1: Realizar campafias de sensibilizacion en materia de reparto de
responsabilidades entre mujeres y hombres.

Medida 1.2: Informar sobre los diferentes permisos, excedencias y licencias existentes
en la normativa laboral y difundir a toda la plantilla las medidas de conciliacion de la
vida familiar, personal y laboral pactadas en el Acuerdo de la FSC.

Medida 1.3: Informar a los hombres sobre sus derechos como padres para fomentar la
utilizacion de los permisos parentales.

Medida 1.4: Establecer registros segregados por sexo de la utilizacion de las diferentes
medidas de conciliacion vigentes en la empresa, para obtener porcentajes
desagregados y verificar la tendencia futura de reparto de responsabilidades familiares
entre mujeres y hombres”.
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En cuanto a la promocion, conviene resaltar el convenio de Cespa Gestion de Residuos
Sociedad Andnima (Cespa, GR, Sociedad Andénima) (Centro de la planta de
transferencia del aeropuerto de Madrid-Barajas Adolfo Suarez) (BOCM 8.X11.2016), que
en su art. 32 dice: “los procedimientos de seleccion que impliquen promocion
respetardan el principio de igualdad de oportunidades. Las ofertas de empleo se
redactardn de modo que no contengan mencion alguna que induzca a pensar que las
mimas se dirigen exclusivamente a personas de uno y otro género”.

Igualmente, el convenio de Cespa Gestién de Residuos Sociedad Andnima (gestién
integral de residuos del Hospital Universitario de La Paz) (BOCM 7.1.2017), en su
Disposicién Adicional Primera, establece que “la politica de empleo de la empresa
afectada por el presente convenio tendrd como uno de sus objetivos prioritarios
aumentar la participacion de las mujeres en el seno de la misma y avanzar en la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres”.

Mds interesante aun es poner en valor los convenios sectoriales que fomentan la
igualdad, puesto que son de aplicacién a todas las empresas cubiertas por dichos
instrumentos.

Asi, en el cumplimiento de la ley de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, el
convenio del Sector de Tintorerias y Lavanderias (BOCM 30.VII.2017), en su
Disposicién Adicional Primera, se compromete a “poner en marcha medidas de accion
positiva u otras necesarias para corregir posibles situaciones de discriminacion, entre
otras, de contratacion, empleo, igualdad de oportunidades, categorias profesionales”.

Y en esta misma linea, encontramos el convenio de Plataforma Comercial de Retail,
Sociedad Andnima Unipersonal (centros de MOSA-Madrid y Mosa-Las Tablas, calles
Sebastian Elcano, numero 13 y Puerto de Somport, nimero 8 y sus sucursales) (BOCM
11.111.2017), Disposicion Final Cuarta, que dice “se podrdn adoptar medidas de accion
positiva a favor de la evolucion profesional de las trabajadoras en aquellos
departamentos, puestos y/o funciones donde la presencia femenina se encuentre en
situacion patente de desigualdad”.

El convenio del Sector de Comercio de Mayoristas y Minoristas de Juguetes,
Deportes, Armerias Deportivas, Ceramica, Vidrio, lluminacion y Regalo (BOCM
27.VII.2016), en su art. 7, establece la obligacién del empresario a pagar el mismo
salario tanto por salario base como por los complementos salariales, por la prestacion
de un trabajo igual, sin discriminacidn alguna por razén de sexo.

El convenio del Sector de Oficinas de Importacion y Exportacién (BOCM 2.VII.2016),
art. 35, dice: “en los procesos de seleccion de personal se velard no solo por el
cumplimiento de la normativa vigente o paccionada, sino también por la observancia
de los principios de no discriminacion, igualdad de sexo y fomento de una politica
racional de empleo”.
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El convenio de la empresa Agfa Graphics, NV Sucursal en Espafia (BOCM 13.VIII.2016),
art. 45, dice que “los salarios establecidos y condiciones de toda la plantilla no
establecen diferencia alguna por razon de sexo y respetan la igualdad entre mujeres y
hombres. Asimismo la empresa como uno de los principios rectores en el dmbito laboral
promoverd especialmente la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres”.

Otra forma de sefalar lo mismo se contiene en el convenio del Sector del Comercio de
la Piel en General (BOCM 19.VII.2016), art.29: “serdn nulas las OJrdenes
discriminatorias y las drdenes del empresario que supongan un trato desfavorable de
los trabajadores como reaccion ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante
una accion administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del derecho de
igualdad de trato y no discriminacion”.

Finalmente, como anecddtico, puede reflejarse lo dispuesto en el convenio de Eisman,
Sociedad Andnima (Centro de Madrid) (BOCM 6.V.2017), Capitulo IX, Disposicidn
Adicional, donde se hace referencia a la polémica “Cladusula de género neutro” y dice:
“En el texto del convenio se ha utilizado el masculino como genérico para englobar a
los trabajadores y trabajadoras, sin que esto suponga ignorancia de las diferencias de
género existente, al efecto de no realizar una escritura demasiado completa”. Asi,
también el convenio de Taller de Editores, Sociedad Andénima (BOCM 25.111.2017),
Disposiciéon Adicional Primera.

Sirvan estas buenas prdcticas como ejemplo de conclusiones del trabajo, confiando en
que sea de referencia para los negociadores. Como se ha podido leer, las ideas y textos
extraidos de todos los convenios publicados en la Comunidad de Madrid en un periodo
de doce meses, ilustran la inclusidn de la igualdad en la negociacion colectiva de forma
conveniente, por lo que llega el momento de recapitular finalmente que, en opinion de
CEIM, la inclusién de la igualdad en la negociacién colectiva madrilefia ha llegado para
quedarse y, en nuestra opinidn, no habia sido hasta ahora estudiada de forma tan
exhaustiva y sistematizada.

Ello indica que es necesario dar continuidad al estudio para dotar a los negociadores
de convenios de nuevas herramientas, a modo de ejemplos concretos, para poder
adaptarlas a su realidad sectorial y empresarial, de forma que la igualdad se promueva
en las empresas y en la sociedad de forma real y satisfactoria.
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Comunidad

Anexo. Convenios analizados.

Sectoriales:

Almacenistas de Patatas (BOCM 15.VI111.2016).
Alquiler de Vehiculos con y sin Conductor (BOCM 24.VI1.2017).

Comercio de Mayoristas y Minoristas de Juguetes, Deportes, Armerias Deportivas,
Ceramica, Vidrio, lluminacién y Regalo (BOCM 27.VIII.2016).

Comercio de Muebles (BOCM 26.X1.2016).

Comercio de la Piel en General (BOCM 19.VIII.2016).

Construccidn y Obras Publicas (BOCM 25.VI11.2016).

Distribucion de Prensa y Revistas (BOCM 26.X1.2016).

Empresas Comercializadoras de Juegos Colectivos de Dinero y Azar (BOCM 12.X.2016).

Empresas de Servicios de Educacién Ambiental de la Comunidad de Madrid (BOCM
3.V1.2017).

Estacionamiento Regulado de Superficie (BOCM 18.VIII.2016).
Exhibicion Cinematografica (BOCM 15.1V.2017).

Industria de la Madera (BOCM 19.1.2017).

Industria, Servicios e Instalaciones del Metal (BOCM 2.1.2016).

Logistica, Paqueteria y Actividades Anexas al Transporte de Mercancias (BOCM
11.VI.2016).

Mercados Municipales y Galerias de Alimentacién de la Comunidad de Madrid (BOCM
15.VI11.2016).

Oficinas de Importacién y Exportacion (BOCM 2.VI1.2016).
Oficinas y Despachos (BOCM 7.X1.2015).
Protésicos Dentales (BOCM 20.VI111.2016).

Tintorerias y Lavanderias (BOCM 30.VI1.2016).
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De Empresa:

Abetal Restauracion, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 29.1V.2017).

Acciona Servicios Concesionales, Personal Laboral no Sanitario del Hospital “Infanta
Sofia” (BOCM 2.XI1.2016).

Agfa Graphics, NV Sucursal en Espana (BOCM 13.VI11.2016).

Alliance Outsourcing, Sociedad Limitada, para su centro de trabajo de Avenida Doctor
Severo Ochoa, Alcobendas (Madrid) (BOCM 23.VI1.2016).

Aqualim Servicios Auxiliares, Sociedad Limitada (BOCM 10.VI.2017).
Arc Retail Ibérica, Sociedad Limitada (BOCM 1.1V.2017).

Arga-Pal, Sociedad Limitada (BOCM 17.1X.2016).

Asociacién DUAL (BOCM 29.X.2016).

Ayuntamiento de Arroyomolinos (BOCM 26.X1.2016).

Ayuntamiento de El Bolado y de todos sus Organismo Auténomos y Patronatos
(Personal Laboral) (BOCM 24.1V.2017).

Ayuntamiento de Torrején de Ardoz (personal laboral) (BOCM 16.VI1.2016).
Ayuntamiento de Torrején de Velasco (Personal Laboral) (BOCM 8.1V.2017).
Bosch Security Systems, Sociedad Anénima Unipersonal (BOCM 19.XI. 2015).

BSH Electrodomésticos Espafia, Sociedad Andénima — Servicio BSH al cliente (BOCM
17.X11.2016).

Cargotec lberia, Sociedad Anénima (BOCM 8.X.2016).

Casino de Juego Gran Madrid, Sociedad Anénima (centros de Torrelodones y Paseo de
Recoletos, nimeros 37-41 de Madrid) (BOCM 2.V.2017).

Cementos Portland Valderrivas, Sociedad Anénima (BOCM 21.1.2017).
Centro San Juan de Dios de Ciempozuelos (BOCM 24.VI.2017).
Cepsa Quimica, Sociedad Anénima (BOCM 13.1V.2017).

Cespa Gestion de Residuos Sociedad Andnima (Cespa GR Sociedad Andénima) Centro
de la Planta de Transferencia del aeropuerto de Madrid-Barajas “Adolfo Suarez”
(BOCM 8.X11.2016).

Cespa Gestion de Residuos Sociedad Andnima (gestidon integral de residuos del
Hospital Universitario de “La Paz”) (BOCM 7.1.2017).

Club de Campo Villa de Madrid, Sociedad Anénima (BOCM 15.V.2017).
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Colegio de Ingenieros Técnicos de Obras Publicas e Ingenieros Civiles (BOCM
21.1.2017).

Compania Espafiola de Petrdleos, Sociedad Andénima Unipersonal (CEPSA) (BOCM
26.X11.2016).

Compaiiia Espafiola de Servicios Publicos Auxiliares, Sociedad Andnima (Cespa
Sociedad Andnima y sus trabajadores adscritos al servicio de limpieza publica
viaria y recogida de residuos sdélidos urbanos del municipio de Daganzo (Madrid)
(BOCM 6.X11.2016).

Compania Espanola de Servicios Publicos Auxiliares, Sociedad Andnima (Cespa
Sociedad Andnima) recogida de residuos sdlidos urbanos y limpieza publica viaria
de Aranjuez (BOCM 6.X11.2016).

Confort Bus, Sociedad Andnima (BOCM 10.1X.2016).
Consejo General del Poder Judicial (personal laboral) (BOCM 10.1X.2016).

Cooperativa Farmacéutica Espafiola (COFARES) Centros de Santa Engracia, Fuencarral y
Méstoles (BOCM 13.VIII.2016).

Corumba Tourism, Sociedad Limitada (BOCM 20.VIII.2016).

Culmina Project, Sociedad Limitada (BOCM 1.1X.2016).

Dedleo, Sociedad Andnima (Centro de Rivas-Vaciamadrid) (BOCM 9.X1.2015).
Dos Princesas Sociedad Limitada (BOCM 24.VI.2017).

Ecoparque de la Mancomunidad del Este, Sociedad Anénima (ECOMESA, para la Planta
de Clasificacion de Residuos de Envases de Nueva Rendija (BOCM 28.X1.2015).

Eisman Sociedad Andnima (Centro de Madrid) (BOCM 6.V.2017).
Electrolux Espaia, Sociedad Andnima Unipersonal (BOCM 9.X1.2016).

Empresa Municipal de Transportes de Fuenlabrada, Sociedad Andnima (BOCM
11.11.2017).

Equipo lterar-T, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 18.V1.2016).

Esfera Bus, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 25.V1.2016).

Especialidades Médicas Libreros, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 19.X11.2015).
Eulen, Sociedad Anénima (Servicios Auxiliares) (BOCM 15.1V.2017).

Europa Press Delegaciones, Sociedad Anénima (BOCM 15.V.2017).

Faurecia Asientos para Automavil, Sociedad Anénima (BOCM 28.1.2017).

Federacién de Servicios a la Ciudadania de CC.00. (Comision Ejecutiva Federal) (BOCM

25.11.2017).




Flex Equipos de Descanso, Sociedad Andnima Unipersonal (Factoria de Getafe) (BOCM
24.X11.2015).

Fiat Chrysler Automobiles Spain, Sociedad Andnima (BOCM 15.X.2016).

Fomento de Construcciones y Contratas, Sociedad Andnima, Recogida de Residuos
Sélidos Urbanos, Limpieza Viaria y Recogida de Restos Vegetales (poda) de
Villabilla (BOCM 16.VI11.2016).

Fomento de Construcciones y Contratas, Sociedad Andnima, Seccién de Recogida de
Basura y Limpieza Viaria de Collado-Villalba (BOCM 18.111.2017).

Fomento de Construcciones y Contratas Sociedad Andénima y la UTE Urbaser, Sociedad
Andnima-Cespa, Sociedad Andnima UTE Recogida Periferia Madrid, Recogida de
Basuras de Madrid-Capital (BOCM 21.X1.2015).

Fundacion ONCE del Perro Guia (BOCM 22.1V.2017).
Gate Gourmet Spain, Sociedad Limitada (Centro de La Mufioza) (BOCM 4.V1.2016).

Gestion Integral de Mantenimientos y Servicios Auxiliares, Sociedad Limitada (BOCM
7.X1.2015).

Hlspanagua, Sociedad Andnima Unipersonal (BOCM 8.1V.2017).
Hotel Principe Pio, Sociedad Anénima (BOCM 11.111.2017).

Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, Sociedad Andnima (INTEMAC),
centro de Torrején de Ardoz (BOCM 1.1V.2017).

Inter Pools Piscinas, Sociedad Limitada (BOCM 24.X11.2015).
Intyven Ibérica Sociedad Limitada (BOCM 6.1.2017).

John Bean Technologies Spain, Sociedad Limitada, fabrica de Alcalad de Henares (BOCM
12.X.2016).

Knorr-Bremse Espafia Sociedad Anénima (BOCM 28.X1.2015).

Las Tablas Food Services, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 22.1V.2017).
Loginle, Sociedad Limitada (BOCM 14.1.2017).

Lorca Project Gestion Integral de Servicios, Sociedad Limitada (BOCM 9.X1.2015).
Lycon Servicios Auxiliares, Sociedad Limitada (BOCM 22.X.2016).

Metro de Madrid, Sociedad Andnima (BOCM 18.111.2017).

Mig Advertising Espafia Sociedad Anénima (BOCM 7.1.2017).

Parque de Atracciones San Fernando de Henares, Sociedad Limitada (BOCM
12.XI11.2015).
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Oikos Hotels, Sociedad Limitada (BOCM 18.XI1.2015).
Orio Tradicidn, Sociedad Limitada (BOCM 28.X1.2015).
Pantorres, Sociedad Anénima (BOCM 25.111.2017).

Plataforma Comercial de Retail, Sociedad Andnima Unipersonal (centros de MOSA-
Madrid y MOSA-Las Tablas, calles Sebastidan Elcano, ndmero 13 y Puerto de
Somport, nUmero 8 y sus sucursales) (BOCM 11.111.2017).

RCI Banque, Sociedad Andnima, sucursal en Espafia (BOCM 15.VI11.2016).

Recolte Servicios y Medioambiente, Sociedad Andnima Unipersonal (BOCM
19.X1.2016).

Recolte Servicios Medioambientales, Sociedad Andnima Unipersonal (limpieza viaria,
recogida y transporte de RSU y envases ligeros de Grifién) (BOCM 13.1V.2017).

Repsol Exploracién, Sociedad Anénima (BOCM 3.1X.2016).

Rials Extrusidon Técnica Sociedad Limitada (BOCM 17.X11.2016).

Rotocobrhi, Sociedad Andnima Unipersonal (BOCM 8.XI1.2015).

S.A. Sulquisa (BOCM 29.X.2016).

Saargummi Ibérica, Sociedad Anénima (BOCM 25.VI1.2016).

Servicios Auxiliares de Envialia World, Sociedad Limitada (BOCM 17.1X.2016).
Servicios Auxiliares Sanitarios de Urgencias, Sociedad Limitada (BOCM 19.X1.2016).
Servicios Entregas y Manipulados, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 3.X11.2016).
Servicios Comerciales Jocapal (BOCM 13.1V.2017).

Servimil Sociedad Andnima (Servicios Auxiliares) (BOCM 18.11.2017).

Sherco al Detalle, Sociedad Anénima (BOCM 20.V.2017).

Sistemas Tubulares Al Andalus, Sociedad Limitada (BOCM 7.X1.2015).

Spanish Intoplane Services, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 10.I1X.2016).
Stuntman Show Entertainment, Sociedad Limtiada Unipersonal (BOCM 13.V.2017).
Taller de Editores, Sociedad Andnima (BOCM 25.111.2017).

Tapodn Spain, Sociedad Limitada Unipersonal (BOCM 15.X.2016).

Taurodelta, Sociedad Andénima (BOCM 27.VIII.2016).

Teka Industrial, Sociedad Anénima Centro de Alcald de Henares (BOCM 25.VI.2016).
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Tolsa Sociedad Andnima (centros de carretera de Madrid a Rivas Jarama, numero 35;
calle Campezo, nimero 1 (parque empresarial “Las Mercedes”) y carretera de
Vicalvaro a Coslada, sin nimero) (BOCM 29.1V.2017).

Urbaser Sociedad Andnima (centro de limpieza viaria y recogida de residuos sélidos
urbanos de Boadilla del Monte) (BOCM 20.V.2017).

Urbaser Sociedad Andnima (centro del LPV del barrio de Zarzaguemada, Zona Norte de
Leganés) (BOCM 27.V.2017).

Urbaser, Sociedad Andnima (Planta de Clasificacion de Envases y Residuos de
Colmenar Viejo) (BOCM 2.V.2017).

Unidn Sindical de Madrid Region y sus Federaciones de Rama de CCOO (BOCM
23.VII.2016).

Valoriza Servicios Medioambientales, Sociedad Andnima, en su centro de RSU,
recogida, vaciado y limpieza de todo tipo de contenedores de Mejorada del
Campo (BOCM 1.X.2016).

Valoriza Servicios Medioambientales, Sociedad Andnima, servicio de limpieza viaria y
recogida de residuos sélidos urbanos de Paracuellos de Jarama (BOCM 1.X.2016).

Valoriza Servicios Medioambientales, Sociedad Andnima (personal adscrito a los
servicios de RSU y LPV de la urbanizacion “Miramadrid”, de Paracuellos de
Jarama) (BOCM 5.X1.2016).

Vigén Oeste Sociedad Andnima (Centro Plataforma de Barajas del Centro de Carga
Aérea) (BOCM 21.1.2017).

Madrid, Octubre 2017
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Recoge los convenios que, en nuestra comunidad, son especialmente resefiables por su
contribucidn a una igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en el ambito laboral.
Exponer estas “buenas practicas” se hace necesario para que la igualdad se promueva en
las empresas y en la sociedad de forma real y satisfactoria.
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