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Si no existiera el
habria que inventarlo

cién del 8 de Marzo. Gracias a ello, los medios

de comunicacién visibilizaran las desigualdades y
discriminaciones que siguen sufriendo las mujeres, se
elaboraran informes sobre la situacion social, laboral y
econdmica de las mujeres en todo el mundo y en distin-
tos ambitos y las redes de mujeres y asociaciones se
uniran con el objetivo comin de exigir que la igualdad
entre mujeres y hombres sea efectiva y que se garanti-
ce el cumplimiento del principio de igualdad de trato y
oportunidades. La sociedad se movilizard con este mis-
mo objetivo. Se visibilizara la intolerancia a determina-
dos comportamientos, conductas o afirmaciones ma-
chistas y otras acciones que demostraran conciencia
sobre la necesidad de modificar un sistema patriarcal
generador de desigualdades, dirigido por los hombres y
para los hombres.

Ante otro Dia Internacional de la Mujer, desde CCOO
de Industria volvemos a plasmar nuestro compromiso
con la igualdad de género con un SOMOSINDUSTRIA es-
pecifico. Con este nimero, queremos sensibilizar a los
trabajadores y trabajadoras de nuestros sectores sobre

I\Ios encontramos ahora ante una nueva celebra-
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las desigualdades que sufren las mujeres en el ambito
laboral y que tienen como consecuencia que sean las
gue padecen mayores dificultades para acceder no s6lo
al empleo, sino también a un empleo de calidad. Son las
gue mas sufren la temporalidad, la parcialidad, la segre-
gacion, horizontal y vertical, con barreras a simple vista
invisibles que les impiden acceder a puestos de respon-
sabilidad. También soportan los efectos de la brecha sa-
larial, con las consecuencias que tienen para sus pen-
siones. Ademas, a su jornada laboral suman el trabajo
no remunerado que realizan en sus hogares, tienen
mas dificultad para acceder a la formacién continua, si-

Con este niumero de nuestra
revista multimedia queremos
dar herramientas que permitan
acercarnos a la tan ansiada
igualdad real entre mujeres y
hombres

guen sufriendo acoso sexual y por razén de sexo, etc...

Pero con este nimero también queremos dar herra-
mientas y soluciones que permitan acercarnos a la tan
ansiada igualdad real entre mujeres y hombres, porque
consideramos que ello es vital para que una sociedad
sea justa y democratica.

Pondremos de manifiesto el trabajo que estan reali-
zando las personas que, bajo las siglas de CCOO, han
salido elegidas en las elecciones de sus centros de tra-
bajo con la negociacién de clausulas especificas en sus
convenios colectivos y planes de igualdad. También pon-
dremos en valor la accién sindical que, desde CCOQO de
Industria, llevamos a cabo en esta materia con la abso-
luta conviccién de que, sin la participacion de las perso-
nas afiliadas comprometidas con la igualdad entre muje-
res y hombres, el objetivo de hacer efectiva la igualdad
de trato y de oportunidades serfa imposible [l

@Industria_CCOO
? facebook.com /FederacionindustriaCCOO

www.industria.ccoo.es
www. yoindustria.ccoo.es
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EL FOC

La situacion
sociolaboral de
las mujeres en
la iIndustria

Coincidiendo con la celebracién del Dia Inter-
nacional de la Mujer, CCOO de Industria aca-
ba de elaborar un informe que revela que en
el afio 2014 el indice de subempleo entre las
trabajadoras de sus sectores fue en aumen-
to y que los contratos de nueva creacion fue-
ron temporales ll

La Secretaria de Mujer e Igualdad y el Gabinete Técni-
co de CCOO de Industria acaban de publicar un informe
gue analiza con detalle cual es la situacion de las traba-
jadoras en el mercado laboral espafiol y en las empre-
sas de sus sectores, que en estos momentos emplean
a 443.000 mujeres, el 20,4% del total. El documento
revela que en 2014 se recuperaron 18.413 empleos
qgue fueron ocupados por trabajadoras, que casi todas
lo hicieron con un contrato temporal y que los indices
de subempleo van en aumento. Para exigir una igual-

Bienes de consumo
y sector de defensa

En 2014 se ha recuperado empleo en los sectores
de CCOO de Industria a un ritmo mayor que la econo-
mia espafiola. De los 59.200 empleos nuevos,
18.413 fueron ocupados por mujeres. La comunidad
autonoma donde el incremento del empleo femenino
fue mayor fue la de Catalunya, seguida de Madrid,
Pais Valenciano y Canarias. El sector que mas em-
pleo femenino concentré en 2014 fue el de bienes de
consumo, en el que trabajan el 42% de las mujeres
del ambito de CCOO de Industria y que agrupa a las
industrias del auto (13%) y a las de textil y la moda
(14%). El sector de defensa fue el que recuperd em-
pleo femenino en mayor tasa M

dad real, este sindicato llama a hombres y a mujeres a
participar en las movilizaciones que el domingo 8 de
marzo se han convocado por todo el pais.

La crisis, asegura el informe del Gabinete Técnico,
"ha sido devastadora para el empleo en nuestros sec-
tores sin distincion de genero". De 2008 a 2013 se
perdieron 900.000 empleos en la industria, el 29,6%
del total, una cifra sélo superada por el sector de la
construccion M




Y en Europa?

Pocas féminas

Lo que se hace patente cuando se analizan las ca-
racteristicas del empleo femenino en las empre-
sas industriales es que se produce una evidente
segregacion vertical y horizontal. Esta claramente
feminizada la ocupacion de empleadas de oficina, y
en gerencia y direccion la presencia de la mujer es
de una, frente a cuatro hombres M

Mas universitarias

En cuanto a su formacion, el informe "La situacion
sociolaboral de las mujeres en los sectores de
CCOO de Industria" evidencia que el nivel universi-
tario lo aporta el 32% de las trabajadoras. El
92,5% curso secundaria, mientras que el 19%
realizd estudios de formacion profesional de grado
superior. Son precisamente los niveles mas bajos
de formacién los que siguen sin recuperar em-
pleo, mientras que las mujeres con titulacién uni-
versitaria son las que se "colocan" con mas facili-
dad W

Contrato temporal

Cuando se analiza el tipo de contrato, el estudio
de la Secretaria de la Mujer e Igualdad revela que
casi el 100% de las trabajadoras que en 2014 se
incorporaron al mercado laboral lo hicieron con un
contrato temporal, un porcentaje muy superior al
de los hombres que accedieron con este tipo de
contrato (79%) B

Sobrecualificacion

Otra de las cuestiones que revela el informe que
se acaba de actualizar es que en 2014 los indices
de subempleo fueron mayores que en 2013 y que
crecieron significativamente entre las mujeres. De
hecho, el indice entre las trabajadoras pas6é del
24,5 al 27,5%, mientras que entre los trabajado-
res lo hizo del 21,8 al 22,7%. Cerca de una de
cada tres trabajadoras del ambito de CCOO de In-
dustria desarrolla su trabajo en una categoria pro-
fesional para la que aporta una formacién superior
a la requerida M
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“Con un Gobierno que
considera a las mujeres
ciudadanas de segunda,

nos sobran razones
salir a las calles

’Para

ISABEL RODERO FERNANDEZ
Secretaria de Mujer e Igualdad ‘ CCOO de Industria

Ahora que celebramos el Dia Internacional de la Mujer, no hemos encontrado mejor forma de
conacer cual es el estado de salud de la igualdad y la conciliacion en las empresas del sector
industrial que intercambiar unas palabras con Isabel Rodero, responsable de Mujer de CCOO de
Industria. Quien toma el pulso a diario a los problemas e inquietudes de las trabajadoras, asegu-
ra que “el conjunto del sindicato ha adquirido el compromiso de alcanzar la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres y de luchar por erradicar cualquier forma de discriminacién”.

Pregunta. Ante una nueva celebra-
cion del 8 de marzo, ¢crees que los
actos y reivindicaciones de este dia
contindian siendo necesarios?

Respuesta. Por supuesto que si. Es
indudable que las mujeres hemos avan-
zado en derechos, conquistado espa-
cios y visibilizado desigualdades y discri-
minaciones que el sistema patriarcal
imponia e impone a las mujeres, pero
seria absurdo pensar que hoy por hoy
las mujeres tenemos los mismos dere-
chos y oportunidades que los varones.

Mayores tasas de feminizacién de la
pobreza, de riesgo de exclusion social,
discriminaciones en distintos ambitos y
gue se agravan por cuestiones de raza,
religién, condicién u orientacion sexual.
Continuamos sufriendo violencia y no
s6lo en los hogares. En el &mbito labo-
ral seguimos teniendo mas dificultades
para acceder a los puestos de trabajo
en igualdad de condiciones que nues-
tros companieros y sufrimos mas la pre-
cariedad a través de la temporalidad, la
parcialidad, la inadecuada valoracion de
los puestos de trabajo, la segregacion
horizontal y vertical, lo que provoca la
presencia anecddética de mujeres en

L J @roderofdez

puestos de responsabilidad. Ademas,
tenemos mas dificultades para acceder
a la formacion continua en las empre-
sas, la brecha salarial se sigue incre-

“Hemos avanzado
mucho, pero seria
absurdo pensar que,
hoy por hoy, las
mujeres tenemos

los mismos derechos
y oportunidades que
los varones”

mentando y continuamos padeciendo la
doble presencia, pues seguimos asu-
miendo las tareas de cuidado en el
ambito privado. Si a ello sumamos los
ataques que sufrimos desde un
Gobierno que considera a las mujeres
ciudadanas de segunda, tenemos maoti-
vos mas que de sobra para volver a salir
a las calles.

www. industria.ccoo.es

P. Segin tu percepcién, ¢;como ha
evolucionado la situacion de las muje-
res y las politicas de género en las
empresas desde 20077?

R. La Ley de Igualdad supuso un antes
y un después en las politicas de igualdad
fuera y dentro de las empresas. Hizo
que la igualdad entre mujeres y hom-
bres tuviera un lugar en la agenda poli-
tica, y también en la sindical, mas rele-
vante.

No fueron pocas las empresas que,
ante el aliciente de alcanzar el distintivo
de igualdad, se dispusieron a negociar
con la representacion legal de las plan-
tillas planes de igualdad, y la negocia-
cion colectiva empez6 a recoger accio-
nes positivas con el objetivo de alcanzar
la igualdad de género.

Sin embargo, la crisis ha supuesto un
freno para los avances en igualdad.
Ahora se manifiesta la falta de voluntad
politica y empresarial. Se ha paralizado
la negociacion de planes de igualdad y
no se hace un adecuado seguimiento y
evaluacion de los ya negociados. Y los
esfuerzos de nuestra organizacion se
han centrado en parar la sangria de
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empleo y poder mantener los derechos y
condiciones de trabajo que se tenian.

P. ¢Qué papel juega CCOO de
Industria en la igualdad entre mujeres
y hombres de nuestros sectores?

R. El trabajo de los hombres y mujeres
de CCOO ha sido y es basico para que la
igualdad de trato y oportunidades en
general, y la igualdad de género en parti-
cular, se implante de manera efectiva en
las empresas y en la sociedad. Gracias a
la formacién sindical, la transversalidad
de género en la accion sindical es mas
evidente. Mediante la negociacién de
convenios colectivos, planes de igualdad,
protocolos de prevencion del acoso
sexual y acoso por razon de sexo, etc. se
consiguen establecer procedimientos y
condiciones de trabajo mas justas para
los trabajadores y trabajadoras de nues-
tros sectores.

P. ¢Las secretarias de la Mujer conti-
nian siendo necesarias en CC00?

R. No me cabe ninguna duda. Es cierto
gue queda mucho camino por recorrer,
y no se recorreria igual sin la accién sin-
dical ejercida por las secretarias de la
Mujer, ya que en su razén de ser se
encuentran unos objetivos y acciones
encaminadas a eliminar los obstaculos
gue impiden que mujeres y hombres ten-
gan los mismos derechos y oportunida-
des. También es cierto que el compromi-
so de alcanzar la igualdad efectiva entre

“La crisis ha supuesto
un freno para los
avances en igualdad.
Ahora se manifiesta
la falta de voluntad
politica y empresarial.
Se ha paralizado la
negociacion de planes
de igualdad”

mujeres y hombres vy, légicamente, la
lucha por erradicar cualquier forma de
discriminacion, es un compromiso adqui-
rido por el conjunto de la organizacion.
Pero s6lo sera posible si primero hay
colaboracion entre las secretarias, si
todas las personas tienen formacion vy
estan sensibilizadas en igualdad de géne-
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ro y si, periodicamente, se evaldan los
procesos para ver si son efectivos.

P. ¢Cuales son los principales logros
que se han alcanzado mediante la
negociacion de planes de igualdad?

“El trabajo de los
hombres y mujeres

de CCOO ha sido y es
basico para que la
igualdad de tratoy
oportunidades en
general, y la igualdad
de género en
particular, se implante
de manera efectiva en
las empresas y en

la sociedad”

R. La negociacion de planes de igualdad
permite garantizar la igualdad y no discri-
minacion en materias como acceso al
empleo, promocién, retribucién salarial,
clasificacion profesional, formacién, pre-
vencién del acoso, etc, previo acceso a
la informacién que aportan los diagnésti-
cos. Por un lado nos permite conocer la
realidad de la empresa de manera
exhaustiva y por otro mejorar los dere-
chos y las condiciones de trabajo de los
trabajadores y trabajadoras. El hecho de
negociar procesos de seleccion y promo-
cion mas objetivos, abrir la oferta forma-
tiva al conjunto de las plantillas, acordar
acciones positivas para equilibrar las
plantillas y areas en las que las mujeres
se encuentran infrarrepresentadas. Los
planes de igualdad también suelen reco-
ger medidas que favorecen la correspon-
sabilidad, protocolos de prevencion vy
actuacion ante los casos de acoso sexual
y acoso por razon de sexo, que favore-
cen ambientes de trabajo libres de violen-
cia, asi como la mejora de los derechos
y garantias de las victimas de violencia
de género.

P. El hecho de que la presencia de las
mujeres en las candidaturas de
CCOO, en las mesas de negociacion o
en las estructuras del sindicato esté
por debajo del porcentaje de asalaria-
das en nuestros sectores, ¢conside-
ras que es debido a que no se sienten
representadas por CCOO0?

TE L DEJAMOS
A QU una seleccion de videos
con los que hemos celebrado du-
rante los Ultimos afios el Dia Inter-
nacional de la Mujer. Uno insistia
en gue la industria es cosa de hom-
bres y de mujeres, otro ponia el
punto de mira en las desigualdades
gue CCOO pretente eliminar y el al-
timo destacaba el valioso papel que
vienen desarrollando las delegadas
de CCOO para conseguir que la
igualdad sea real en los centros de
trabajo.




R. Si es asi, estan equivocadas. CCOO
es el sindicato que mejor va a defender
sus intereses y por ello miles de perso-
nas se encuentran afiliadas a nuestra
organizacion, se presentan bajo nues-
tras siglas en las elecciones sindicales
de sus empresas o nos votan en las mis-
mas.

Sin embargo, nuestro sindicato tam-
bién es un reflejo de nuestra sociedad y
son muchos los factores que pueden
influir en su subrepresentacion: mayor
precariedad, siguen asumiendo las res-
ponsabilidades familiares por lo que con-
sideran que la actividad sindical sélo va
a dificultar su conciliacion, la figura del
sindicalista sigue estando muy estereoti-
pada y se piensa en un hombre de
determinada edad y con determinada
antigledad en la empresa, etc.

Afortunadamente esta situacion esta
cambiando y CCOO de Industria trabaja,
dia a dia, para que la presencia de la
mujer en 6rganos de decisién se corres-
ponda con su presencia en el mercado
de trabajo.

P. ;Qué le dirias a una trabajadora
para que se afiliara y para que se pre-
sentara a las elecciones sindicales de
su empresa?

R. ;Ademas de todo lo anterior? Pues
gue CCOO quiere una sociedad mas
justa y democrética, y ello no es posible
sin la participacion de las personas que
la integran, con sus condiciones, dife-
rencias y formas de pensar.

“CCOO0 de Industria
trabaja dia a dia para
que la presencia de la
mujer en los érganos
de decision se
corresponda con

su presencia en el
mercado de trabajo”

Porque la necesitamos para que nues-
tro sindicato sea aun mas fuerte y para
plantar cara a los poderes econémicos.
Porque queremos escuchar lo que tiene
gue decirnos sobre lo que le ocurre
en su empresa y en su comunidad,
para poder intervenir desde una
accion sindical colectiva. Porque

IREYT L e

QUE LA IGUALDAD DE GENERO sea un objetivo
y tarea comun de las mujeres y hombres de CCOO de Industria. Ese era uno de
los muchos retos que figuraban en el ambicioso plan de trabajo que Isabel Rode-
ro preparé cuando se hizo responsable de Politicas de Igualdad. Igualdad efectiva,
transversalidad, globalizacion de derechos, corresponsabilidad y visibilidad era al-
gunas de las palabras que figuraban en aguel documento.

La inclusién de clausulas en la negociacién colectiva que garanticen la igualdad
y la no discriminacién, y la puesta en marcha, con participacion sindical, de pla-
nes de igualdad y protocolos de acoso, eran para Isabel Rodero instrumentos im-
prescindibles para mejorar las condiciones de trabajo de hombres y mujeres.
Pese a la “preocupante” paralizacion que se produjo tras el estallido de la crisis,
las sucesivas reformas del Gobierno, la “menor disposicién de los empresarios” y
el bloqueo de la negociacion colectiva, Isabel creia firmemente que los pasos que
se habian ido dado en este terreno eran “mas satisfactorios de lo que se podria
pensar”.

Otro de sus objetivos era conseguir que se incorporasen mas mujeres a la in-
dustria y que puedan participar en el sindicato de la misma manera que un hom-
bre, afiliandose, representando las siglas de CCOO y participando en los érganos
de decision “Si lo logramos, enriqueceremos el sindicato y la sociedad”, afirma-

a.

Hija de padre sindicalista y de madre trabajadora (fuera y dentro de casa), Isabel
lleva la reivindicacién en la sangre. Nacié hace 33 afios en Santa Coloma de Grama-
net (Barcelona), se licencié en Derecho por la Universidad de Valencia y cursé un
master de género y otro de prevencion. Desde hace cinco afios Isabel Rodero vive a
caballo entre Madrid y Valencia. En la capital lleva, desde el Gltimo congreso, la se-
cretaria de Mujer e Igualdad. Llegé a CCOO “para hacer las practicas de la carre-

ra”, paso a los equipos de atencion y se curtié asesorando a las personas afilia-

das y delegadas W



gueremos saber qué tenemos que mejo-
rar en el interno para que CCOO sea lo
que espera.

Porque va a estar asesorada en todo
momento y va a tener una serie de
derechos y garantias —ademas de obli-
gaciones, claro- que le va a permitir
ejercer su labor de representante de los
trabajadores y trabajadoras con con-
fianza y sin que su vida personal se vea

afectada.

P. ¢Cuales son los objetivos que la
Secretaria de la Mujer e Igualdad de
la que eres responsable se ha pro-
puesto alcanzar este aifio? ¢El plan
de trabajo es muy ambicioso?

R. Vamos a tratar de dar continuidad al
trabajo realizado durante la etapa ante-
rior, siendo la transversalidad de géne-
ro y la accién positiva nuestras principa-
les herramientas.

43

Isabel Rodero nos cuenta gue el origen del Dia Internacional de
la Mujer no puede explicarse hoy por un hecho aislado, aungue
se haya tomado como referencia el incendio de la fabrica textil
de Nueva York, donde fallecieron mas de 150 mujeres que rei-
vindicaban sus derechos laborales. Es la confluencia de varios
hechos, entre ellos, la forma de entender el grado de ideologi-
zacion y los movimientos sociales y de mujeres de la época.

A finales del siglo XIX, explica la responsable de Mujer e
Igualdad de CCOO de Industria, existian dos movimientos de
mujeres provocados por intereses encontrados, pero a la vez
opuestos. Por un lado las socialistas, trabajadoras, analfabetas
en su mayoria y con hijos que querian la igualdad de derechos
y oportunidades. Y por otro las burguesas, mujeres de clase
media-alta con intereses econémicos y que buscaban el control
de sus pertenencias.

Los cambios politicos, econémicos y sociales que vinieron
unidos a la segunda Revolucion Industrial, iniciada en la década
de 1870, “provocaron una clara aceleracién del movimiento
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Queremos impulsar la negociacién de
planes de igualdad en las empresas,

“Queremos impulsar
la negociacion de
planes de igualdad en
las empresas, aunque
no lleguen a las 250
personas en plantilla.
Hay que mejorar el
seguimiento y
evaluacion de los
planes negociados”

Trabajadoras de una fabrica textil / 1956

y evaluacion de los planes negociados;
incluir cldusulas especificas en la nego-
ciacion colectiva; sensibilizar en igual-
dad de género al conjunto de trabajado-
ras y trabajadoras e impartir formacion
sindical en igualdad a la representacion
legal de las plantillas. También preten-
demos elaborar material especifico en
esta materia; reforzar las campafias del
8 de marzo y 25 de noviembre; denun-
ciar todas las injusticias, desigualdades
y discriminaciones que contindan
sufriendo las mujeres; mejorar la pre-
sencia de mujeres en las candidaturas
de CCOQ, en las mesas de negociacion
y en los 6rganos de direccién y coordi-
nacién de CCOO de Industria e impulsar
y reforzar el trabajo de todas las secre-
tarias de la Mujer de las federaciones
de nacionalidad y regién de CCOO de
Industria. No es poca cosa, pero es
necesario i

incluso aunque no lleguen a 250 perso-
nas en plantilla; mejorar el seguimiento

feminista esa época”, explica esta licenciada en Derecho que
cursd un master de género y otro de prevencion.

En los paises mas desarrollados la "carrera del matrimonio”
registraba un cierto retroceso para muchas mujeres, no soélo
como proyecto de vida, sino también como opcion econémica.

Ademas, la incorporacion de la mujer al trabajo durante la |
Guerra Mundial para sustituir a los hombres que habian mar-
chado al frente, “alentd la conciencia de su valor social y sus
demandas del derecho de sufragio”.

Entre los principales objetivos del movimiento feminista se
encontraban, explica Isabel Rodero, el derecho de voto, la
mejora de la educacion, la capacitacion profesional y la apertu-
ra de nuevos horizontes laborales, la equiparaciéon de sexos en
la familia como medio de evitar la subordinacion de la mujer y
la doble moral sexual. “Si, han pasado dos siglos y las reivindi-
caciones actuales no distan tanto de aquellas”.

Con los paises anglosajones al frente, la evolucion en el
mundo europeo fue muy diversa, explica Isabel. Asi, cuando
emergen los movimientos sufragistas en Europa, Espafia era
una sociedad “conservadora, catdlica, con una economia agra-
ria, una retardada industrializacién y una escasa tradicion
democrética”. El movimiento sufragista en Espafa fue practica-
mente inexistente como tal, pero “seria injusto no reconocer”
las voces aisladas de mujeres como Flora Tristan, Concepcion
Arenal o Emilia Pardo Bazan, que contribuyeron a formar una
conciencia social sobre la situacion de las mujeres esparolas.
“El vato femenino en Espafa no se consiguid hasta 1931, gra-
cias al papel relevante de Clara Campoamor”.

Después de celebrarse en fechas y paises distintos el Dia de
la Mujer, no seria hasta 1911 cuando en Rusia se acuerda
celebrar ese dia el 8 de marzo. Fecha a la que posteriormen-
te se unirian distintos paises. Poco a poco, “este dia va adqui-
riendo caracter universal”, hasta que en 1977 la ONU elabora
una declaracion para que en todo el mundo se celebre el 8 de
marzo el Dia Internacional de la Mujer



“Nuestra accion sindical intenta

incorporar las politicas de igualdad

e L)
en toda su extension
AGUSTIN MARTIN MARTINEZ

Secretario general | CCOO de Industria
[\3 @agmartinCCOO (., www.industria.ccoo.es

Pregunta. Como secretario general
de una federacién que engloba secto-
res tan masculinizados, ¢como perci-
bes la evolucion de la situacion socio-
laboral de las mujeres en la industria
en los dltimos anos?

Respuesta. Lamentablemente, queda
mucho por hacer. Aunque ha habido
avances, en lo fundamental se siguen
manteniendo grandes desigualdades,
tanto salariales, como fundamentalmen-
te en lo referido a oportunidades de pro-
mocién profesional.

P. ¢Ha habido un antes y un después
tras la crisis?

R. Si, ha habido un antes y un después
para la clase trabajadora del pais en su
conjunto. La desigualdad y la precarie-
dad se han extendido a amplias capas
de la sociedad y, con especial virulencia,
a jévenes y mujeres.

P. ¢Cual es la accion sindical que
CCOO de Industria realiza para favo-
recer la igualdad efectiva entre muje-
res y hombres en el sector indus-
trial?

R. Intentamos desarrollar una accién
sindical que incorpore las politicas de
igualdad en toda su extension. El sindi-
cato puede ser un buen instrumento

“Las mujeres deben
organizarse en el
sindicato para
convertirse en su
motor e impulsar las
politicas de igualdad
con mas intensidad”

para mejorar las condiciones de las per-
sonas, y de las mujeres en particular.
Para ello es fundamental que las muje-
res se organicen en el sindicato y se
conviertan en motor del mismo, para
impulsar esas politicas todavia con mas
intensidad.

P. La presencia de mujeres en las
candidaturas de CCOO, en las mesas
de negociacion y en las estructuras

del sindicato esta bastante por deba-
jo de su presencia en el mercado
laboral, ¢a qué crees que se debe?

R. Estamos incorporando criterios que
faciliten, al menos, una presencia de
mujeres en relacién al peso que tienen
en la organizacién. Pero también es un
hecho que se va consiguiendo una
mayor incorporacion de mujeres en las
candidaturas en los Ultimos afos.

P. ¢Como y por qué CCOO de
Industria pretende favorecer la parti-
cipacién de las mujeres?

R. Porque es y debe seguir siendo una
sefia de identidad de un sindicato que
trata de ser lo mas participativo y demo-
cratico posible. Estamos desarrollando
toda una serie de iniciativas para cum-
plir ese objetivo, reforzando las medidas
de transparencia, de comportamiento
ético y de pluralidad de esta organiza-
cion. Eso solo se puede hacer desde la
voluntad de seguir trabajando para
transformar la sociedad, para ser Utiles
a los trabajadores y trabajadoras a tra-
vés de un sindicato, como es CCOO, de
hombres y mujeres [l
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La concilci que rfrza

los estereotipos de

enero

no favorece la igualdad

Cuatro expertas en la materia y cuatro representantes de las secciones sindicales de Inditex,
Endesa, Alcatel y PSA Peugeot Citroén debatieron sobre el tema en una sesion de trabajo
organizada por el Instituto de Estudios Sociales y Economicos sobre la Industria

El Instituto de Estudios Sociales vy
Econémicos sobre la Industria (IESEI),
foro de opinién y debate creado por
CCOO de Industria en el ambito de la
Fundacion 1° de Mayo, celebro el 10 de
diciembre en Madrid unas jornadas
sobre igualdad y conciliacion en el sec-
tor industrial.

El presidente del Consejo Econémico y
Social, lugar que acogi6 las jornadas,
fue el encargado de inaugurarlas.
Aseguré que hay que “dejar de conside-
rar” los temas de igualdad, de concilia-
cion y de mujer dentro de la categoria
de lo politicamente correcto porque “es
un dislate”. En opinién de Marcos Pefia,
estos temas no afectan en exclusiva a la
mujer, sino “a la sociedad y a su super-
vivencia”.

En la sesién de apertura también diri-
gi6 unas palabras a los asistentes la
secretaria de Mujer de CCOO de
Industria, que agradecié a todos y a
todas su presencia. “Para hablar de
igualdad hemos llenado una sala y eso
no siempre es lo habitual’, aseguré
para romper el hielo. Explico las razones
por las que se celebraron unas jornadas
de estas caracteristicas y relaté que,
antes del verano, se puso en contacto
con el director del IESEI para “plantear-
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le la necesidad de tratar estos temas
en nuestro Instituto”.

La conciliacion y la igualdad, apunto
Isabel Rodero, “es un tema de vital
importancia para nosotros y nosotras”,
porgue la ordenacion de los tiempos de

“Debemos dejar

de considerar los
temas de igualdad,
conciliacion y mujer
en la categoria de
lo politicamente
correcto”

vida y de trabajo de las personas “al
final repercute en la calidad de vida de
los trabajadores y trabajadoras”, afia-
dié. La responsable de la Secretaria de
Mujer también recordd que, en una
situacién complicada como la actual en
la que es muy escasa la inversién publi-
ca, es importante la voluntad politica

para corregir la desigualdad y favorecer
la conciliacién y la corresponsabilidad.

Desarrollo de las jornadas

La sesion se estructuré en dos grandes
mesas de trabajo que concluyeron con
un breve debate. La primera tuvo por
titulo “¢Avanzar en conciliacién es avan-
zar en igualdad?” y en la segunda repre-
sentantes de las secciones sindicales
de CCOO en Alcatel, Inditex, Peugeot y
Endesa valoraron sus experiencias
sobre conciliacion en la negociacion
colectiva. La primera fue moderada por
Tomas Diaz, secretario de Accion
Sindical de CCOO de Industria y la
segunda por Isabel Garcia, secretaria
de Politicas de Igualdad y Formacion de
CCOO de Industria de Catalunya.

A Olga Zamora, responsable de pla-
nes de igualdad del grupo Inditex le tocé
abordar la conciliacion personal, la sen-
sibilizacion y la corresponsabilidad y a
Susana Estepa, secretaria general de la
seccion sindical de CCOO en PSA
Peugeot Citroén Madrid se le encargo
gue explicase a los asistentes como
habian conseguido gestionar las re-
ducciones de jornada en una empresa
como la suya donde se trabaja a turnos.



A continuacion Dolores Cantero, secre-
taria de Igualdad de la seccién sindical
interempresas de CCOO en el grupo
Endesa traslado las medidas que se han
tomado en la eléctrica para adaptar la
jornada y ofrecer flexibilidad a sus traba-
jadores y trabajadoras y José Manuel
Martin, miembro de la comision de
igualdad de Alcatel-Lucent se encargo
de resumir la experiencia que han teni-
do en su empresa con el teletrabajo y
cuéles son los pros y contras.

Expertas en la materia

Del grupo de expertas que tomaron la
palabra, la que se encargé de entrar en
materia fue Constanza Tobio, catedrati-
ca de Sociologia de la Universidad
Carlos lll. De su interesante interven-

“Hay que poner en
el centro el cuidado
de la vida y pensar
soluciones para

el bienestar y la
igualdad de todos

y todas”

cién cabe destacar su convencimiento
de que conciliacién e igualdad “no van
necesariamente a la par” y de que la
conciliacién “no nos hace avanzar nece-
sariamente en igualdad”, porque hay
politicas de conciliacién “gue mantienen
y reproducen los roles de género”.

La siguiente en intervenir fue Carolina
Recio, profesora de Sociologia de la
Universidad Autonoma de Barcelona,
gue desde hace afios también trabaja
en el Centro de Estudios Sociolégicos
sobre la Vida Cotidiana y el Trabajo
(QUIT). En el ultimo tramo de su inter-
vencién planteé a los participantes una
pregunta: “¢;Conciliacién si o conciliacion
no?”. Dijo no ser contraria a estas poli-
ticas, pero asegur6d que el marco del
debate “debe ir mas alld”. En su opinion,
hay que hablar “de trabajo en general” y
hay que poner en el centro “el cuidado
de la vida” y pensar soluciones “para el
bienestar y la igualdad de todos y
todas”.

Carmen Castro Garcia, economista y
miembro de la Plataforma por Permisos
Iguales e Intransferibles de Nacimiento y
Adopcion puso varios datos sobre la
mesa cuando le llegd el momento de
tomar la palabra. Empez6 asegurando
gue “no es eficiente, eficaz, ni justo”
mantener un sistema de desequilibrios
estructurales de desigualdad y de injus-
ticia retributiva como el actual y situé un

dato muy llamativo de un informe que en
2008 elaboré el Gobierno sueco y que
relacionaba la igualdad de género con el
desarrollo y el crecimiento econémico.
“Si en los mercados de trabajo el princi-
pio de igualdad fuese realmente efectivo
entre hombres y mujeres, el PIB se
incrementaria en la Unién Europea en
un 28% y en Espafa un 32%".
Natividad Mendoza, profesora de
Derecho del Trabajo de la Universidad de
Castilla-La Mancha, fue la dltima de las
expertas en los temas propuestos que se
dirigié a los asistentes. Dias antes de la
jornada estudio con detalle todos y cada
uno de los convenios colectivos del ambi-
to de CCOO de Industria y sacé varias
conclusiones. “Hay muchos convenios
con muchas medidas interesantes”, ase-
gurd. Aunque asegurd que “queda
mucho camino por recorrer”, hizo un
balance muy positivo de la negociacion
colectiva en la industria, porque dijo ser
muy consciente “de que es muy dificil
acordar cualquier tipo de medida” [l
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LAS EXPERTAS
RESPONDEN

Preguntamos a dos personas que conocen muy bien, por su trayectoria profesional y por sus
inquietudes, qué deben hacer empresas y sindicatos para que en el contexto actual la igualdad

entre hombres y mujeres sea una realidad

1. ;Qué impide que nos
alejemos de la igualdad
efectiva entre mujeres vy
hombres?

2. ¢La conciliacion, tal y
como se concibe, favorece
la igualdad y la correspon-
sabilidad?

3. ¢Qué responsabilidad
tienen las empresas?

4. cQué puede hacer el
sindicato/negociacion colec-
tiva para favorecer la igual-
dad?

“El mayor riesgo es
que la cuestion de la
igualdad real pierda
protagonismo y se
caiga de la agenda
politica y del debate
social”

14 | CCOO DE INDUSTRIA

} Creo que el mayor riesgo ahora es que

la cuestion de la igualdad efectiva pier-
da protagonismo, que se caiga de la agen-
da politica y del debate social como un
tema que en el contexto de crisis ya no es
prioritario. En realidad es justo al revés, ya
gue es una concepcién de la economia
como beneficio financiero lo que nos aleja
de la igualdad, y ésta la que nos puede
hacer salir del impasse actual, situando el
cuidado de las personas en el centro del
debate.

No. El problema es que conciliacién no

es necesariamente sindnimo de igual-
dad o corresponsabilidad. Buena parte de
las politicas de conciliaciéon atienden mejor
o peor a la cuestion de la disponibilidad de
las mujeres para cuidar, pero no a la igual-
dad de género. Es, por ejemplo, el caso
del trabajo a tiempo parcial orientado a las
mujeres o las largas excedencias o permi-
sos laborales para esta finalidad, que
reproducen roles de género diferenciados
entre uno y otro sexo. En cambio, los ser-
vicios para el cuidado, como escuelas
infantiles o centros de dia, igualan hom-
bres y mujeres en lo que a disponibilidad

Constanza Tobio Soler

Profesora de Sociologia
Universidad Carlos Ill Madrid

laboral se refiere. Los permisos de pater-
nidad solo para los hombres invierten la
légica de género dominante y muestran
que ellos también pueden cuidar y desean
hacerlo.

} Mucha, porque dan poca importancia
y recursos a la conciliacién, ademas
de que la que dan suele tener un fuer-
te sesgo de género. Por otra parte, el
mayor ataque a las politicas de conciliacion
viene de la mano de la flexibilizacion del
tiempo de trabajo, generalmente a favor
de la empresa, asi como del aumento de
las jornadas laborales.

} En primer lugar, incorporar siempre

este tema a la negociacion. En segun-
do lugar, centrarse en los principales pro-
blemas: la atencién a los menores enfer-
mos que no pueden ir al centro escolar, la
compatibilidad entre horarios escolares y
laborales, y la compatibildad entre vacacio-
nes laborales y escolares. En tercer lugar,
incorporar siempre a los hombres como
sujetos de obligaciones y derechos en esta
materia [l



El contexto de crisis actual pone

de manifiesto que los avances que
se dieron a mediados de la década
pasada no han tenido un recorrido
suficientemente amplio y no consiguie-
ron asentarse. En momentos como el
actual la igualdad parece haber que-
dado relegada a un segundo ambito,
como si no fuera un problema que
también forma parte de la calidad del
empleo. A ello también ha contribuido
el ataque a los sindicatos, por un lado,
y un ataque ideolégico mas profundo
contra las mujeres, perpetrado por
dirigentes politicos y responsables
empresariales.

Las politicas de conciliacion son

politicas de empleo pensadas

para hacer mas amable el traba-
jo-empleo de las mujeres madre.
Desde su concepcion y
desarrollo han sido atiles para muje-
res empleadas s6lo en determinados
sectores y tipo de empresas. Hay
muchas personas que trabajan en
empresas pequefas, que trabajan en

“Los avances que
se dieron en la
década pasada no
tuvieron un amplio
recorrido y no
consiguieron
asentarse”

centros en los que supuestamente la
organizacion del trabajo no les permi-
te introducir medidas de conciliacion.
Ademas, la promocion de la disponibi-
lidad en el mercado de trabajo obliga
a muchas personas, mayoritariamen-
te mujeres, a optar al contrato a tiem-
po parcial como Unica via de conciliar
sus tiempos personales. Tampoco ha
habido un intento de promocionar
este tipo de politicas entre los hom-
bres.

En cualquier caso, son politicas desti-
nadas al mercado de trabajo y con
escasa incidencia en la alteracion de
la divisién sexual del trabajo en los
hogares. Se favorece que las mujeres
tengan mas tiempo para realizar el
trabajo doméstico y familiar, pero
parece tener menor incidencia en la
promocion de la corresponsabilidad.

Carolina Recio
Profesora de Sociologia
Universidad Auténoma de Barcelona

> Las empresas son responsables para

el avance de la igualdad entre muje-
res y hombres. Sin embargo, es dificil
pensar en qué sentido van a asumir esa
responsabilidad. En algunos casos la asu-
men desde el discurso pero no en la
practica. Ademas, su discurso de igual-
dad esta orientado a la mejora de la pro-
ductividad y competitividad de la empre-
sa, y por tanto no proponen una asuncion
real de los significados reales de la igual-
dad entre hombres y mujeres. Asimismo,
a menudo su posicion es s6lo discursiva,
y como un proceso de mejorar su imagen
en un mundo en el que manda lo politica-
mente correcto.

Las sindicalistas fueron pioneras en
reclamar politicas de igualdad. Tienen un
papel importante en la sensibilizacion y
movilizacion politica para que la igualdad
sea una demanda social real.

“Las politicas

de conciliacion
favorecen que las
mujeres tengan

mas tiempo para el
trabajo familiar pero
no promueven la
corresponsabilidad”

Q @carolainrc

“A menudo la
posicion de las
empresas es solo
discursiva. Les
preocupa mejorar
su imagen en un
mundo en el que
manda lo
politicamente
correcto”

Desde el sindicato debe hacerse tam-
bién un trabajo interno, de feminizacién
del propio sindicato, en el discurso y en
las practicas. Eso seguramente pasa por
tareas de sensibilizaciéon y formacion a
todos los niveles y, sobre todo, en los
centros de trabajo, que es el lugar donde
deben verse reflejadas las medidas de
igualdad.

Hay que realizar un papel activo para
gue las personas del sindicato que estén
en una mesa de negociacion de conve-
nios entiendan que las medidas de igual-
dad tienen un papel principal, ya que tie-
nen un impacto real en la mejora de las
condiciones de trabajo de hombres vy
muijeres [l
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| tratamiento de los derechos de

conciliacién en la negociacion colecti-

va del sector industrial se refleja en
la adopcion de medidas especificas, a
tales efectos, en materia de jornada, per-
misos, excedencias 0 suspension por
maternidad o paternidad.

En lineas generales, el modelo de jor-
nada previsto en algunos de los conve-
nios de este segmento productivo no faci-
lita el ejercicio de los derechos de conci-
liacion. Por una parte, porgue en algunos
casos la jornada se extiende hasta el
sabado y se ordenan turnos rotativos v,
por otra, porgue la mayoria de los conve-
nios colectivos del sector industrial orde-
na jornada irregular. En algunos momen-
tos la empresa dispone del 10% de la jor-
nada, tal y como establece el articulo
34.2 del Estatuto de los Trabajadores, y
en otras ocasiones Se proponen unas
medidas mas amplias. Por ejemplo, el
convenio colectivo del metal de Ciudad
Real que habla de 63 dias al afio, o el
convenio colectivo de metal de Cuenca,
que fija el tiempo de distribucion irregular
en 354 horas anuales.

La distribucién irregular de la jornada
se decide por motivos empresariales,
como asi lo expresan los convenios colec-
tivos de metal de Palencia y Asturias, si
bien existen algunas excepciones que
merecen destacarse como los convenios
colectivos del metal de Asturias, Huesca
y Zaragoza, que consideran que no debe-
ran someterse a la distribucion irregular
de la jornada ciertas personas con car-
gas familiares. Los convenios colectivos
del metal de Huesca y Zaragoza se refie-
ren a personas que tengan a su exclusivo
cuidado, por razones de guarda legal, a
menores de ocho afos. Y el convenio del
metal de Asturias menciona a quienes
tengan a su cuidado directo a un familiar
de hasta el segundo grado de consangui-
nidad que por razones de edad, acciden-
te, enfermedad o dependencia no pueda
valerse por si mismo.

Poner de relieve que casi todos los
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La conciliacion
en la industria

Natividad Mendoza Navas |
Profesora Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad de Castilla-La Mancha

convenios de industria hacen referencia a
la posibilidad de reducir la jornada por cui-
dado de menores o de personas depen-
dientes. Como mejora con respecto a lo
dictado legalmente, el convenio de esta-
ciones de servicio de Bizkaia indica que la
reduccion de jornada podré aplicarse en

coémputo diario, semanal, mensual o
anual.
Los convenios colectivos suelen

ampliar los permisos por nacimiento,
fallecimiento o enfermedad. Se aumenta
el nimero de dias previsto legalmente o
se declara que se disfrutaran en dias
laborales. Entre ellos el convenio colecti-
vo del metal de Almeria, que para naci-
miento prevé tres dias naturales vy, si el
tercero coincidiera con domingo o festi-
vo, concedera un dia mas, y siete dias si
llevara consigo intervencion quirdrgica de
la esposa.

También resultan interesantes las pre-
visiones del convenio colectivo del metal
de Pontevedra, que en caso de falleci-
miento de cényuge e hijos o hijas, ordena
un permiso de quince dias. En este con-
texto, en caso de fallecimiento, el conve-
nio colectivo del metal de Coérdoba reco-
ge derechos especificos que benefician a
personas extranjeras ya que, ademas del
permiso determinado legalmente, dispo-

autorizan acumular al principio o al final
de la jornada las dos fracciones de re-
duccién planteando una reduccién de una
hora diaria. En idéntico sentido, el conve-
nio de transformados del plastico de
Madrid parte de una reduccién de jorna-
da de una hora. La acumulacién del per-
miso de lactancia en jornadas completas
muestra notables diferencias, aunque
pueden sefalarse los veinte dias del con-
venio colectivo del metal de Ciudad Real.

Las normas convencionales sobre sus-
pensiéon por maternidad o paternidad y
sobre excedencias se remiten al Estatuto
de los Trabajadores o reproducen lo dis-
puesto en el mismo al respecto. No obs-
tante, se observan algunas mejoras en lo
relativo a excedencias. Asi, el convenio
del metal de Palencia acuerda que podra
solicitarse excedencia voluntaria por un
plazo de tres meses a cinco afos, cuan-
do el articulo 46 reconoce la posibilidad
de situarse en excedencia voluntaria por
un plazo no menor a cuatro meses y no
mayor a cinco afios. Los convenios de
ferralla y quimica afirman que la exceden-
cia por cuidado de familiares se extende-
réa hasta tres afios, en lugar de los dos
afios que marca el articulo 46.3 del
Estatuto de los Trabajadores [l

ne siete dias adicionales si es necesario
desplazarse al pais de origen por falleci-
miento de padre, madre, cényuge o hijos
o hijas.

En lo que concierne a los permisos por
enfermedad, el convenio colectivo del
metal de Palencia acuerda tres dias labo-
rables que podran disfrutarse mientras
dure el hecho causante y no consecuti- |
VOS.

Existen buenas practicas en el marco
del permiso de lactancia. Algunos conve-
nios colectivos mejoran lo estipulado en el
articulo 37.4 del Estatuto de los
Trabajadores, aumentando el tiempo de
reduccion de jornada y permitiendo la
acumulacién en jornadas completas. Los
convenios del metal de Murcia y Céadiz
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erechos ae concitiacion

?aglnas de la vida personal, laboral y familiar
rep tas de .

derechos

"Derechos de conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar” es el titulo de la guia que
acaba de publicar CCOO de Industria, un docu-
mento que incorpora las altimas modificaciones
legislativas sobre la materia. Como ocurrié en la
ediciéon anterior, la guia reproduce el articulado
de distintas normas nacionales, pero en esta

ocasion el sindicato ha querido ir un poco mas Con tu participacion
lejos y ha adaptado los textos a un lenguaje no alcanzaremos la
sexista.

igualdad real
Con la aprobacién, en el afio 2007, de la Ley para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, se incorporaron nuevos dere- . Y
chos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral reco- ' :
nocidos a trabajadores y trabajadoras. Para fomentar el conoci-
miento de esos derechos, CCOO de Industria editd en el afio
2010 una guia en la que se destacaba cuando podian ser ejer-
cidos por los dos progenitores indistintamente para acabar con
la errénea creencia de que las responsabilidades familiares, y los
derechos de conciliacién, eran exclusivos de las trabajadoras.
Ahora que acaba de arrancar el afio 2015, y que se acerca
la celebracion del Dia Internacional de la Mujer, CCOO de
Industria ha decidido editar una nueva versién de aquella gufa. La
publicacién incorpora las Ultimas madificaciones legislativas y los -
derechos que permiten favorecer la conciliacion de la vida fami- [HULRTAS= N W.NRN Sl S 1-] (@ ] \URR = | RNy Se i gc
liar con la laboral y, también, con la personal. Se trata de dere- [gle[ViFyt=Ne CN®{®8 8 ENe] o =1a1r2=Tei (o] aK=l[p o [[or= N =1 0] [7=Tp =S BB o 2]
chos que se pueden haber mejorado en cada uno de los conve- [Wlale[V=i7at=PNagt= (a8 o lN=]Wa] o] =1¥\Ya We =We =iiTalo [Tl (oSN g =T =L I N o] o) (=
nios colectivos. sionales, econémicos, sociopoliticos y sindicales de los trabaja-
En esta ocasion, CCOO de Industria ha adaptado los textos a  Welslg=SVAFy=1ok=] 1o [o]y= AN B{a]a 1=l Vo IR = (g g o][=Ta IN=| ool aa o o] na =T e (=}
los criterios sindicales para la utilizacion de un lenguaje no  |[Nelslgx=le[lgN=EENe EET o[ ][o Lo [N (NN i v=la W=l p Fa =N aa ]IS e lp g
sexista. Aunque la guia reproduce fragmentos que se han reco-  [elg=ER=gEIR=Taqlo]i 7l =ole] =] Ao L= = =1 [of=a vz pE = W=Tole! <o = [o Mg =15

industria

gido de distintas normas de la legislacion espafiola, se ha pre- BUEE=RNslaglalela=i7(er=F
ferido eliminar los términos que se referian explicita o implicita- CCOO de Industria considera gue las empresas deben aban-
mente a un solo sexo y se han mantenido aquellos que aludian  [Melelat=Igaglels [=leI=N=TaW o l=We[U[=N o]y Taal=M =N <o o]l 0]][fo 1o =] o =la] [N == MYAI =]

a medidas o a derechos exclusivos de uno u otro [lil excelencia de las plantillas. Sigue reclamando a los gobiernos
y administraciones que doten partidas presupuestarias para

infraestructuras y servicios que faciliten la atencién a la infan-

para alcanzar Ia igualdad real’ cia y personas dependientes y que r‘et_:irer)’y modifiquen la legis-

laciéon gque contribuye a la individualizacion de las relaciones

CCOO de Industria ha pUincadO laborales, a dificultar la adecuada ordenacién de los tiempos

= de vida y trabajo de las personas y a precarizar ain mas sus

una nue_"_a g_l:“a de d-el"EChos condiciones laborales.
de conclllaclon, que Incorpora En CCOO de Industria se entiende que mediante la negocia-
- fan =g= = cion colectiva y la accion sindical se deberéa desarrollar y garan-
Ias UItlmas mOdlflcaclones tizar el disfrute y ejercicio de los derechos de conciliacion,

Iegislativas v apuesta por libres de cualquier discriminacion [Jij
el lenguaje no sexista
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Los planes de igualdad,
a examen

La Fundacion 1° de Mayo analiza medio centenar de planes de igualdad
que se han firmado durante los ultimos aiios en empresas del sector
industrial y saca conclusiones

El Centro 8 de Marzo de la Fundacion 1°
de Mayo ha elaborado el informe
“Conciliacion en igualdad como eje de la
politica sindical”, que analiza el contenido
de mas de cincuenta planes de igualdad
gue desde el afio 2007 se han negocia-
do y firmado en empresas del sector
industrial. Amaia Otaegui, autora del
documento, se pregunta en las primeras
paginas del texto “dénde estamos vy
hasta dénde hemos llegado en la recon-
ciliacion de trabajo y vida”. Para respon-
der a esta pregunta la sociéloga también
ha realizado varias entrevistas a repre-
sentantes de los trabajadores y trabaja-
doras, delegados sindicales y negociado-
res de planes y medidas de igualdad.

Entre el material revisado se encuen-
tran los convenios y los planes de igual-
dad de un buen numero de las grandes
empresas espafiolas (ThyssenKrupp,
Zara Home, General Optica, Repsol,
Alcatel, ArcelorMittal, EADS, ABB,
Endesa, Gamesa...) En algunos casos se
trata de multinacionales, otras estan
fuertemente implicadas en procesos de
innovacion y la mayoria cuenta con una
solida representacion de las plantillas.

El punto de partida del informe de la
Fundacién 1° de Mayo pone el foco en
las caracteristicas de las medidas de
conciliacién acordadas, en el grado de
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reconocimiento de estos derechos y en
su incidencia en la aplicacién practica en
los convenios colectivos y planes de igual-
dad de las empresas del sector indus-

La crisis y las
reformas legales
han relegado la
importancia de la
conciliacion. Parece
que es suficiente
acceder al empleo
y mantenerlo

trial. Unos centros de trabajo muy mas-
culinizados y donde la precariedad no es
especialmente importante.

Amaia Otaegui constata que si el avan-
ce en materia de conciliacién es lento en
tiempos de bonanza econémica, la crisis
y la situacion de recesion en la que nos
encontramos “poco o nada pueden coad-
yuvar en el mismo, mas bien al contra-
rio”. La responsable del Centro 8 de
Marzo asegura que la situacién econémi-

ca y las reformas legales “parecen haber
relegado la importancia de la concilia-
cién”, ya que ahora parece que es sufi-
ciente con acceder o mantener el
empleo, “con independencia de las condi-
ciones en las que se desemperfie”.

Una de las primeras conclusiones que
extrae el informe se refiere precisamen-
te a la lentitud con la que se introducen
las medidas de conciliacién. “Muchos pla-
nes de igualdad se limitan a una declara-
cion formal de buenas intenciones”,
lamenta la socidloga. Algunos de estos
textos se remiten al compromiso de de-
sarrollarlo en un plan concreto de conci-
liacién, que luego no se produce.

Otra conclusién es “la pobre atencion y
los escasos avances” que la negociacion
colectiva aporta en términos de buenas
practicas en reduccién de jornada vy
excedencia, las principales medidas de
conciliacién. Ademas, el informe consta-
ta que la autonomia del trabajador o tra-
bajadora en la distribucién del tiempo de
trabajo esté relacionada con la manera
en que la empresa organiza el trabajo [l




PERMISO

RETRIBUIDO

Los permisos sin pérdida de retribucion su-
ponen un verdadero derecho de las personas
a ausentare de su lugar de trabajo. Aunque
no son novedosos, pues ya hace afos que la
negociacion colectiva los viene reconociendo,
los planes de igualdad analizados aumentan y

PARENTAL

El medio centenar de planes de igualdad que
ha analizado el informe de la Fundacién 1° de
Mayo apenas se detienen en el permiso pa-
rental, pese a su indudable incidencia en tér-
minos de conciliacién. En el afio 2009 se
acordd aumentar su duracion de tres a cua-
tro meses por progenitor, con un mes de ca-

PATERNIDAD

Sin duda, este permiso persigue un objetivo
de igualdad y aporta un primer paso en la re-
gulacién de los permisos parentales, que es-
tan altamente feminizados en Espafia. Pero
tanto por su disefio como por su tasa de uti-
lizacién, el informe constata que se trata de
un permiso relativamente corto. El documen-
to también confirma que es un derecho que

LACTANCIA

Es un derecho que se reconoce a uno solo de
los progenitores en el caso de que ambos tra-
bajen, pero que puede ser utilizado por uno de
los dos aunque el otro no tenga un empleo re-
munerado. La lactancia se puede acumular en
dias o en jornadas enteras y es el convenio el
gue realiza regulaciones de muy diverso tipo

REDUCCION DE

JORNADA

Es la formula preferida para compatibilizar
trabajo y familia. En la negociacién colectiva
se ha reproducido este derecho de forma au-
tomatica sin que apenas se hayan producido
avances 0 nuevos contenidos. Con todo, se
han encontrado, entre las medidas negocia-
das, algunas buenas practicas que mejoran

(HASTA DONDE HEMOS LLEGADO?

mejoran tanto el nimero de dias de permiso
como los hechos causantes. Si bien es cierto
gue no se han detectado avances singnificati-
vos en la utilizacién equilibrada y proporciona-
da entre hombres y mujeres, si se han pro-
ducido avances en términos de ampliacion de
derechos. Entre ellos destaca el reconoci-
miento de los mismos derechos para la con-
ciliacion a las parejas de hecho [l

racter intransferible para la madre. Aunque
el permiso no se ha mejorado, si se han de-
tectado algunas buenas practicas en Endesa,
donde el permiso se amplia en una semana
mas, o0 en Indra, Fujitsu, Inditex y Repsol, em-
presas en las que se puede disfrutar a tiem-
po parcial o combinarlo con el teletrabajo. En
ThyssenKrupp y Tenneco el permiso se am-
plia si se hospitaliza al neonato [l

se ha consolidado en los planes de igualdad
desde el afio 2007 “con sorprendente fuerza
y vitalidad”, al menos en comparacién con la
cierta lentitud en la incorporacion de otros
derechos. En Santa Barbara, ABB, Alcatel y
ThyssenKrupp se amplia a veinte dia en caso
de parto multiple o neonato, en Fujitsu y en
Inditex se puede utilizar a tiempo parcial y en
Ericsson existe un permiso creciente hasta
cuatro semanas [l

para establecer la manera de hacerlo. En el
medio centenar de planes de igualdad que se
han analizado se observa que en varios casos
(Cedipsa, Cepsa, Dalkia y Ericsson Network
Services) se acumulan en 14 o 15 dias y en
Thales o Endesa se acumulan hasta 25 dias.
En Ericsson se tiene derecho a jornada conti-
nua y en Exide y en Endesa también es posible
que el padre o la madre pueda cambiar el tur-
no de trabajo |

la regulacién legal, especialmente las que
permiten el disfrute de varios derechos,
como el permiso de lactancia, su acumula-
cion y la reduccion de jornada, tal y como su-
cede en Alcatel y en ASEA. En Ericsson las
trabajadoras pueden reducir jornada sin per-
der salario desde la semana 32 de embara-
zo y en Endesa, Eucomsa, Jhonson Control y
PSA Peugeot tiene prioridad para pasar a ho-
rario continuo y a elegir turno [l
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Igualdad y sindicato

El rasgo incuestionable del sindicalismo
de clase es su defensa de los derechos
humanos mediante la accion colectiva.
En este contexto de intensas polémicas
ideolégicas y tensiones sociales que
atravesamos, no sobra recordar que el
sindicato no es solo un actor econémico
gue enfoca sus acciones de respuesta
al empresario y que orienta su lucha al
conflicto por el reparto de salarios y la
mejora de condiciones de trabajo. Mas
bien al contrario, a lo largo de su exis-
tencia el movimiento obrero organizado
ha tratado de preparar y construir una
sociedad definida no Unicamente por el
desarrollo de las fuerzas productivas
sino también -y ésta es una dimension
muy importante- por un proyecto social.

Siguiendo su recorrido histérico, el
sindicato se configura como un agente
social que defiende los intereses de los
trabajadores -a través
de su capacidad de

representacion de la Lgg politicas

fuerza de trabajo- pero

gue, en igual medida, de igualdad
defiende también sus necesitan del

derechos, tratando de

tra cualquier tipo de discriminacion.
Precisamente la entrada en vigor de la
Ley de Igualdad de 2007 abrié la puer-
ta a una mas directa intervencion sindi-
cal en la adopcién de diversas medidas
y mecanismos para conseguir dicha
igualdad ‘real’ en las empresas y los
lugares de trabajo, lo cual significa que
para materializarse, las politicas de
igualdad necesitan del sindicalismo, del
mismo modo que, como proyecto de
transformacién social, el sindicalismo
necesita de politicas de igualdad.

El tercer elemento a destacar se
refiere a que la dura e intensisima crisis
econémica que padecemos se utiliza
como argumento y excusa para imple-
mentar un paquete de medidas politicas
y econémicas que comparten un mismao
rasgo: buscan la eliminacién de cual-
quier traba sobre el mercado y la desco-
nexion de cualquier
referencia sobre la
estabilidad y la seguri-
dad del trabajador vy el
empleo. El corazén de
las politicas nacionales
y europeas se somete

comporer una pro- SiNdicalismo del  por completo a 1a
puesta alternativa de mismo mOdD que competitividad y a la

sociedad.

La apertura hacia @] sindicalismo

esta dimensiéon socio-

politica del sindicato es necesita de
coincidente con uno de politicas de

los hechos sociales =

mas destacados de la Igualdad
modernidad: la apari-
cion del movimiento
feminista como sujeto social activo,
cuya batalla ha conseguido, entre otras
conquistas, los derechos en igualdad
para las mujeres y notables avances en
nuestro Estado del Bienestar. De
hecho, el conjunto de nuestro ordena-
miento juridico y normativo actual tra-
duce estos derechos de igualdad entre
hombres y mujeres, entre los que se
incluye el derecho a la conciliacién de
responsabilidades profesionales y fami-
liares, como derechos humanos funda-
mentales, e incluso actia como limite
del propio derecho a la libertad de
empresa.

Anadido a ello, se va imponiendo, al
menos en el plano de un amplio discur-
so social, una posicién que asegura
defender que las practicas laborales
estén basadas en la igualad real’ entre
hombres y mujeres y la proteccién con-

flexibilidad, la desregu-
lacion laboral, el aba-
ratamiento del despi-
do y una importante
pérdida de capacidad
de la negociacion
colectiva. En este sen-
tido, una interpreta-
cion realista y acorde
con los indicadores laborales solo puede
reconocer que la discriminacién laboral
hacia las mujeres no solo es persisten-
te, sino que ademas, en la situacién de
crisis, ha aumentado.

Desde la perspectiva de estos tres
aspectos sustantivos (el rol sindical prota-
gonista de relaciones econémicas y labo-
rales y garante de los derechos sociales y
laborales, el aumento de la participacion
de las mujeres en el trabajo asalariado, y
la profunda crisis econémica y la desregu-
lacién laboral), enfocamos la mirada hacia
los efectos de las politicas de conciliacion
como derechos de los trabajadores vy tra-
bajadoras, pues la organizacién del traba-
jo y la organizacion del tiempo que de ella
deriva, contienen una particular y especi-
fica dimension en materia de (des)igual-
dad de trato y (no)discriminacién que no
podemos desconocer.



Debido a que en la ultima década la
conciliacién profesional y personal ha
adquirido una mayor importancia, los
sindicatos orientan su estrategia a con-
seguir un mayor control del tiempo. La
disputa por limitar la unilateralidad y
reducir la incertidumbre, revela que su
significado es distinto para los empresa-
rios y para los trabajadores (en general,
para los empresarios el tiempo es un
coste y para los trabajadores es un
derecho). Un enfoque pragméatico debe
afirmar también que el sentido y el sig-
nificado del control del tiempo es distin-
to para los hombres y las mujeres, pues
es evidente que ellas siguen asumiendo
casi en exclusiva la carga de trabajo del
espacio reproductivo. En efecto, el
aumento de la presencia femenina
como fuerza de trabajo y su incorpora-
cién al empleo remunerado han traido
consigo un aumento de las tareas para
ellas (la ‘doble tarea’) y una extraordina-
ria presion por el ‘tiempo’, mientras
que, en especial por parte de los hom-
bres, en la dureza de la crisis, se
asume con gran facilidad la pérdida del
control personal del tiempo.

El peligro de la reforma laboral

En paralelo, las reformas del mercado
de trabajo afectan a las estrategias
para la conciliacion tanto en un plano
directo como indirecto. En el plano
directo, pues la estrategia sindical de
introducir los derechos de igualdad y no
discriminacién reconocidos por la ley en
los convenios colectivos, se dificulta

pues se reformulan algunos permisos,
se reduce el alcance de otros (como la
reduccion de jornada a través del con-
cepto de ‘jornada de trabajo habitual’) o
se flexibilizan las condiciones (como el
empleo a tiempo parcial). En el plano

indirecto, el debilitamiento de la posicién
del actor sindical pone de manifiesto la
complicacion de los esfuerzos para una
mayor participacion y un mayor control
en las decisiones empresariales, que
procure una orga-
nizacion mas equili-
brada en la clasica
disputa entre el
tiempo de trabajo y
el tiempo de vida.
Varios afios des-
pués de que la con-
ciliacion de respon-
sabilidades se
entienda como un

sonas, Nos encon-
tramos en un
momento de gran
incertidumbre: se constata que su prac-
tica es insuficiente o su aplicacion es
deficiente, pues son las mujeres quie-
nes de forma mayoritaria contintan asu-
miendo y ejerciendo las tareas de cuida-
dos de hijos, ancianos y otras personas
en situacién de dependencia. En efecto,
han tenido que pasar mas de quince
afos desde la primera redaccion de la
Ley de Conciliacion de 1999, para que
finalmente se abra paso y se asiente la
idea de que las medidas que procuran la
conciliacién de la responsabilidades de
la vida y el trabajo son absolutamente
insuficientes e incluso a veces significan
lo contrario si no van acompafiadas de
otras medidas que avancen en igualdad
laboral, y que impliquen mas correspon-
sabilidad y mayor igualdad entre hom-
bres y mujeres en las relaciones de tra-
bajo.

Ademas, al no cuestionar realmente
el rol social de las trabajadoras en la
division sexual del trabajo, mantiene a
éstas en una posicion subordinada res-

Se deben articular

las ‘necesidades de
hombres y mujeres’
como una cuestion de Ias
politica que afecta
derecho de las per- @ toda la sociedad

pecto al colectivo de trabajadores. De
hecho, es la permanencia de la division
sexual del trabajo lo que alimenta el yaci-
miento de las discriminaciones de géne-
ro que se manifiesta a veces de forma
mas explicita
(como los despidos
de embarazadas,
las solicitudes de
excedencia por cui-
dado feminizadas o
los abandonos de
la actividad laboral
mujeres
debido a la misma
razon), a veces de
forma mas sote-
rrada (imposicio-
nes de jornadas a
tiempo parcial a las
mujeres, peores condiciones laborales
en sectores feminizados).

Finalmente, el acelerado ritmo en el
retroceso de politicas sociales y politicas
de igualdad de género plantea que si
estos retrocesos contintan en el medio
plazo, van a aumentar las dificultades
para compatibilizar empleo y responsabi-
lidades familiares. En este contexto,
quizé seria el momento de que los ‘sindi-
catos de hombres y mujeres’ pusieran en
marcha una serie de mecanismos de
actuacion para articular las ‘necesidades
de hombres y mujeres’, no como una
cuestion privada que atafie a las trabaja-
doras, sino como una cuestidn politica
que afecta a toda la sociedad. Por ello el
compromiso debe ser claro y concretado
en un plan que exija que todos y todas
formemos parte de él, aumentando el
impulso que el sindicato ha puesto en
marcha para la participacién en el proce-
so hacia una mayor igualdad entre hom-
bres y mujeres [l

Amaia Otaegui Jauregui /
Responsable Centro 8 de Marzo
Fundacién 1° de Mayo

Q @amaiaotaegui




el Instituto Nacional de Estadistica

(INE) en junio de 2014, que corres-
ponden a la Encuesta de Estructura
Salarial del afio 2012, se observa que
la ganancia anual de un hombre se situa
en 25.682,05 euros frente a los
19.537,33 de una mujer. Es decir
anualmente, y de media, las mujeres
ganaron 6.144,72 euros menos que
los hombres.

Ademas, es necesario destacar que
la menor retribucion se produce en
todos los sectores de actividad, en
todas las ocupaciones y en todas las
comunidades auténomas. Puede variar
en intensidad, pero siempre es menor
la ganancia de las mujeres.

La diferencia viene motivada por unos
factores “a priori® que se enmarcan

En los dltimos datos publicados por

El salario de las
mujeres deberia
incrementarse
en un 31% para
igualarse al de
los hombres

dentro de las discriminaciones deriva-
das del mercado laboral: como la mayor
contratacién temporal y a tiempo parcial
que sufren las mujeres, la mayor tasa
de desempleo o las segregaciones,
tanto horizontales como verticales que
siguen existiendo. Es decir, las mujeres
se insertan en peores condiciones en el
mercado laboral. Junto a ello, estan los
factores “a posteriori” y que se produ-
cen una vez que las mujeres han acce-
dido a un puesto de trabajo, como son
la falta de promocién laboral que las
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puede situar a perpetuidad en los gru-
pos profesionales con menos remunera-
cién, menos peso en la composicion
total de su retribucion de los comple-
mentos salariales o, directamente vy
mas grave, como es la menor retribu-
cién por trabajos de igual valor en rela-
cion a los que realizan los hombres.

La suma de los factores “a priori” y “a
posteriori” implica que el salario de las
mujeres deberia incrementarse en un
31% para igualarse al de los hombres.

Menas proteccion

La brecha salarial ademas incide de
manera directa en la proteccion social
de las mujeres a corto y largo plazo. La
desigualdad salarial conlleva menor pro-
teccién social ante el desempleo vy, a
largo plazo, incidird en una menor cuan-
tia de las pensiones y, por tanto, mayor
feminizacién de la pobreza en la vejez.
No olvidar que actualmente la pension
de las mujeres es un 39% menor que la
de los hombres, dato que indica la gra-
vedad del problema si no se corrige a
tiempo.

Por lo tanto, trabajar para combatir
la discriminacion salarial constituye una
de las tareas principales a acometer, ya
gue la brecha es el montante de todas
las discriminaciones que sufren las
mujeres en su vida laboral. Y, ¢cémo?

La brecha salarial debe abordarse
desde una doble perspectiva: a través
de politicas publicas de empleo que
aborden las diferencias estructurales
del mercado de trabajo, como puede
ser la temporalidad y el abuso en la con-
tratacion a tiempo parcial de mujeres (el
80% de esta contratacion es de traba-
jadoras) y también debe abordarse en el
marco de la negociacion colectiva secto-
rial y de empresa, haciendo especial hin-
capié en la negociacion y puesta en mar-
cha de los planes de pgualdad.

Acabar
con la
brecha
salarial
es de
justicia

La desigualdad
salarial conlleva
menor proteccion
ante el desempleo
y, a largo plazo, una
mayor feminizacion
de la pobreza en la
vejez

Negociar medidas de accién positiva
gue incidan en la promocion de mujeres
en puestos de responsabilidad, romper
la feminizacion de grupos profesionales
en las empresas y fijar sistemas retribu-
tivos transparentes, revisando el peso y
las caracteristicas de los complementos
salariales, son medidas que inciden
directamente en el cierre de la brecha
salarial.

Estas son algunas medidas, pero hay
mas como la valoracién de puestos de
trabajo, imprescindible a la hora de
remunerar el trabajo de las personas y
la revision de los grupos y categorias
profesionales desde una perspectiva de
género.

Y todo ello sin olvidar la importancia
de la corresponsabilidad en las tareas
de cuidado de las criaturas y personas
dependientes. Mientras siga recayendo
en las mujeres este tema, seran ellas
las que tengan carreras profesionales



mas interrumpidas y, por lo tanto,
menor cotizacién a la Seguridad
Social, lo que directamente influiréd en
los sistemas de proteccién social.
Afo tras afio seguimos viendo cémo
se reparten de manera desigual las
responsabilidades familiares. Por
ejemplo, en Espana en el afio 2013,
un 2,1% de varones y un 21,1% de
mujeres ha reducido el nimero de
horas trabajadas en un tiempo supe-
rior o igual a un mes, debido al cuida-
do de, al menos, un hijo o hija menor
de ocho afios. Y el dato de las exce-
dencias por cuidado de menores o
personas dependientes no deja lugar
a dudas: mas del S0% son tomadas
por mujeres.

Mas opciones para la mujer

CCOO sigue trabajando y apostando
por la corresponsabilidad de las tare-
as de atencion y cuidado de criaturas
y personas dependientes y exigimos
politicas publicas como incremento
de las plazas guarderias, becas
comedor y dotacién presupuestaria
para atender la dependencia, para
que las mujeres tengan mas opcio-
nes de entrada en el mercado laboral
y permanencia en el mismo.

Y apostamos y apostaremos por la
negociacion colectiva y los planes de
igualdad como herramientas indis-
pensables de lucha contra la discrimi-
nacion de las mujeres y como la
mejor herramienta de lucha contra la
brecha salarial.

Y todo ello porque es de justicia, ni
mas ni menos.

Ana Herrainz Sanz-Ezquerra /
Secretaria Confederal de Mujer e
Igualdad de CCOO

[a @revTrabajadora

f revTrabajadora
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ACCTIOON EQUAL PAY es un proyecto

gue promueve CCOQO a través de la Secretaria Confederal de Mujer e
Igualdad y que tiene como socio a la confederacion sindical noruega
LO-Norway. Se desarrcollara entre 2014 y 2015 con distintas
acciones, todas ellas con el denominador comin de ampliar conoci-
miento y sensibilizacién sobre la existencia de la brecha salarial de
género. También difundiré estrategias y herramientas sindicales para
detectarla y combatirla en empresas y centros de trabajo, mediante
la accién sindical y la negociacion colectiva.

Un proyecto que se encuadra en el Programa de Igualdad de
Género y Conciliacién, cofinanciado por el Mecanismo Europeo del
Espacio Econémico Europeo (EEA) 2009-2014, cuyo objetivo es la
promocion de la igualdad entre mujeres y hombres en la vida laboral,
con especial atencion a la reduccion de la brecha salarial.

"La accion sindical frente a la brecha salarial: impacto y repercu-
sién de género” es el nombre del documento que recoge las ponen-
cias presentadas en las primeras jornadas, que con este mismo
nombre, se realizaron los pasados 3 y 4 de diciembre de 2015 en
Valladolid para analizar las causas gue producen la desigualdad retri-
butiva que perjudica a las mujeres en relacién a los hombres, por tra-
bajos de igual valor; una discriminacion retributiva que evidencian las
estadisticas reiteradamente y que lejos de disminuir, va en aumento.

Los materiales que incluimos aqui recogen las ponencias, debates
y conclusiones de aquellas jornadas, que contaron con la participa-
cion de personas expertas en materia de igualdad entre mujeres y
hombres, responsables sindicales, delegadas y delegados en las
empresas. Se coniguié aglutinar distintos ambitos de la vida social,

sindical, empresarial y representacion institucional [
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Dedicamos una doble pagina con contenido multimedia a conocer cual es la situacion en la que
se encuentra la mujer en el mercado laboral espaiiol. También hacemos un repaso a las
movilizaciones y a los actos que se han convocado estos dias por todo el pais con motivo del
Dia Internacional de la Mujer. En este recorrido por la geografia espanola conoceremos también
cuales son los objetivos que se ha propuesto alcanzar CCOO para conseguir la igualdad real
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. Cada comunidad lleva asociados 2> Noticias
. unos iconos. Pincha en los que ;

te interesen para ver el
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IGUALDAD

Tienes mas informacion en el Gltimo
namero de la revista Trabajadora.
Encontraras analisis, articulos de
opinion, reportajes, entrevistas...
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