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Resumen:

Es bien reconocido que la Negociacion Colectiva es la herramienta por excelencia para
regular las condiciones de trabajo y, por ello, constituye el marco idoneo donde
fomentar la igualdad de género en las relaciones laborales.

Tanto directivas comunitarias como normativa estatal, encomendaron a la negociacion
colectiva la capacidad de incorporar medidas que favorezcan el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad. Se hace imprescindible por
tanto, el papel que en este campo estan representando los Convenios Colectivos, tanto
de &mbito estatal como provincial.

En la presente ponencia se analizan tanto el IV Convenio General de la Construccion
2007-2011, como los Convenios Colectivos Provinciales andaluces vigentes o, en su
defecto, los ultimos publicados. En ellos se analiza su contenido bajo la perspectiva de
género, con la finalidad de identificar discriminaciones en aspectos tan relevantes como
los sistemas de seleccion de personal, contratacién, promocién, prevencién de riesgos
laborales, sistemas retributivos, conciliacion de la vida personal y profesional, salud
laboral (proteccion de la maternidad y lactancia), permisos de maternidad, entre otros.

Palabras clave: negociacion colectiva, discriminacion por género, medidas de igualdad,
sector de la construccion
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NEGOCIACION COLECTIVA NO DISCRIMINATORIA EN LA
IMPLANTACION DE MEDIDAS DE IGUALDAD EN EL SECTOR ANDALUZ
DE LA CONSTRUCCION.

1. Introduccién

Desde que se aprobaran la Ley Organica 3/2007, de Igualdad, y la Ley 12/2007, para la
promocion de la lgualdad de género en Andalucia, aun no se ha implantado en la
mayoria de las empresas andaluzas del sector de la construccion una conciencia en
materia de igualdad.

Es bien reconocido que la Negociacion Colectiva es la herramienta por excelencia para
regular las condiciones de trabajo, ya que es vinculante, se centra en un ambito temporal
y espacial mucho mas concreto que la Ley y asi se determina en la vigente legislacion
estatal y andaluza en materia de igualdad.

Tanto directivas comunitarias como normativa estatal (la propia Constitucion Espafiola
y, especificamente, la Ley Organica 3/2007 para la lgualdad efectiva de Mujeres y
Hombres), encomendaron a la negociacion colectiva la capacidad de incorporar medidas
que favorezcan el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio
de igualdad.

Se hace imprescindible por tanto, el papel que en este campo estan representando los
Convenios Colectivos, tanto de &mbito estatal como provincial, ya que deben ser éstos
los que marquen las pautas e impongan las bases para garantizar el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion. Sin embargo, se advierte que los propios convenios
colectivos presentan carencias en materia de igualdad de género, y se detectan
discriminaciones en su contenido.

Para negociar la igualdad se deben de cumplir una serie de premisas, como es el conocer
la legislacién sobre esta materia, condicién no presente en la mayoria de mesas de
negociacion. Ademas, hay que interpretarla de forma favorable para el trabajador o
trabajadora e, inexcusablemente, deben implantarse acciones positivas en los convenios
para fomentar la igualdad.

Para analizar el conjunto de la negociacidon colectiva que es de aplicacion en la
Comunidad Auténoma de Andalucia, es necesario estudiar tanto la de dmbito estatal,
que le afecta con caracter supletorio, como los distintos convenios de cada una de las
ocho provincias andaluzas, cuyo ambito territorial afecta a su término provincial
respectivo.

A continuacién se detallan la relacion de convenios colectivos objeto de andlisis de este
estudio, todos publicados después de la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el cual se inicia al dia
siguiente de su publicacion en el BOE, siendo el 24 de marzo de 2007 la fecha desde la
que deben hacerse efectivos los principios de actuacion que la ley establece, obligando a
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las empresas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral, a
adoptar medidas para evitar toda discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y
negociar en su caso estas medidas con la representacion legal de los/as trabajadores/as.

e IV Convenio General de la Construccion 2007-2011, de &mbito estatal
(vigente desde 6 de septiembre de 2.007)

e Convenio Colectivo Provincial de Trabajo del Sector de Construccion y
Obras Publicas de la provincia de Almeria 2008-2011 (vigente desde 25 julio
de 2008)

e Convenio Colectivo Provincial del sector de Construccion y Obras Publicas
de la provincia de Cadiz 2008 (vigente desde 17 octubre de 2008)

e Convenio Colectivo Provincial para las Industrias de Construccion y Obras
Publicas de la provincia de Cordoba 2008 (vigente desde 19 junio de 2008)

e Convenio Colectivo para las Industrias de la Construccién y Obras Publicas
de la provincia de Granada, afios 2007-2009 (publicado 28 octubre de 2008)

e Convenio Colectivo de Industrias de la Construccion y Obras Publicas de la
provincia de Huelva 2009 (vigente desde 1 enero 2009)

e Convenio Provincial para la Construccion y Obras Publicas de Jaén 2008-
2009 (vigente desde 7 septiembre 2009)

e Convenio Colectivo de Trabajo para las Industrial de la Construccion, Obras
Publicas y Oficios Auxiliares de Malaga y su provincia para los afios 2008,
2009, 2010y 2011 (vigente desde 1 enero 2008)

e Convenio Colectivo Provincial de la Construccion y Obras Publicas de la
provincia de Sevilla para el afio 2008 (vigente desde 1 enero 2008)

La Ley Organica 3/2007 nos sitla ante un nuevo escenario que debe ser contemplado y
reflejado en distintos aspectos de la negociacion colectiva’. Es por ello que cobra mayor
relevancia el hecho de abordar esta cuestion en las negociaciones acordadas, inscritas y
publicadas tras la entrada en vigor de la ley, lo que, en principio, constituiria el contexto
idoneo para su analisis. A su vez, obliga a que en todos los convenios colectivos
denunciados desde su entrada en vigor, se negocien medidas y planes de igualdad,
teniendo mayor relevancia en la negociacion de nivel estatal, ya que repercute en la
totalidad de empresas de su ambito, con independencia del tamafio de la misma.

2. Objetivos y metodologia

Se define como principal objetivo de este estudio el analisis de las medidas adoptadas
no discriminatorias en la implantacién de politicas de igualdad en la Negociacién
Colectiva vigente del Sector de la Construccion, cuyo ambito territorial afecte a la
comunidad auténoma de Andalucia, buscandose asi conocer si se estd cumpliendo o no
con la legislacion vigente en materia de igualdad de género.

La principal técnica de investigacion utilizada en el presente trabajo es el analisis
documental, ademas de la observacion y entrevistas a personas expertas.

! Informes de la Fundacién. Volumen n° 14. Igualdad de género y negociacion colectiva. Fundacion 1° de
Mayo. 2009.
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El andlisis documental se ha efectuado principalmente a través de las paginas Web de
los distintos organismos y entidades publicos y privados especializados en igualdad de
género; con la finalidad de buscar estudios e informes publicados que traten materia
sobre negociacién colectiva; asi como de los convenios colectivos del sector de la
construccion con la finalidad de conocer la existencia 0 no de medidas de accion
positiva y especificas en materia de igualdad, y detectar discriminaciones contenidas en
los mismos.

El anélisis de las paginas Web nos ha permitido obtener el conjunto de normativa estatal
y autonémica en materia de igualdad de género, en conciliacion de la vida familiar y
laboral, en proteccién integral contra la violencia de género y en la promocion de la
igualdad de género, asi como informes y estudios relacionados con el sector de la
construccion.

Posteriormente a este analisis, hemos asistido a conferencias y mesas redondas en las
que se han expuesto intervenciones relacionadas con la aplicacion de la Ley de Igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y el importante papel que juega la negociacion
colectiva como instrumento para regular las condiciones de trabajo, constituyendo por
ello, el marco idéneo donde fomentar la igualdad de género en las relaciones laborales.
Es asi como el marco de la negociacion colectiva se ha convertido en el objeto
primordial de analisis en el presente trabajo.

Una primera aproximacion al mismo, la hemos llevado a cabo al contactar con las sedes
autonomicas de los principales sindicatos del sector, en los que, tras entrevistarnos con
la Secretaria de la Mujer, hemos recibido documentacién especifica sobre la
negociacion colectiva con perspectiva de género.

El siguiente paso ha sido recopilar y analizar los contenidos del IV Convenio General
de la Construccion 2007-2011 asi como de los Convenios Colectivos Provinciales de las
respectivas provincias andaluzas, tomando los que se encuentren vigentes o, en su
defecto, los ultimos publicados. En ellos se analiza su contenido bajo la perspectiva de
género, con la finalidad de identificar discriminaciones en aspectos tan relevantes como
los sistemas de seleccion de personal, contratacién, promocién, prevencién de riesgos
laborales, sistemas retributivos, conciliacion de la vida personal y profesional, salud
laboral (en lo referente a proteccion de la maternidad y lactancia), permisos de
maternidad, entre otros.

3. Andlisis de la implantacion de medidas de igualdad en la Negociacion Colectiva.

La figura del Convenio Colectivo se regula en el Estatuto de los Trabajadores, que ha
sido modificado por la Ley de Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral de las
Personas Trabajadoras (1999) y por la Ley de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(L.O. 3/2007). Asi, ésta ultima establece en su Disposicion Adicional Undécima.
“Modificaciones del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores”:

“...b) En los convenios colectivos de ambito superior a la empresa, el deber de

negociar se formalizard a través de la negociacion colectiva que se desarrolle en la
empresa en los términos y condiciones que se hubieran establecido en los indicados
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convenios para cumplimentar dicho deber de negociar a traves de las oportunas reglas
de complementariedad™.

En la Disposicion Transitoria Cuarta de la misma ley L.O. 3/2007. “Régimen de
aplicacion del deber de negociar en materia de igualdad” establece que lo dispuesto en
materia de igualdad, segin la redaccion antes citada, sera de aplicacion en la
negociacion colectiva cuando el convenio se denuncie a partir de la entrada en vigor de
la Ley de lgualdad.

Con toda esta disposicion de rango normativo, se justifica sobradamente la necesidad de
proceder a realizar el analisis sobre la implantacion de medidas de igualdad en las
negociaciones colectivas vigentes, asi como el grado de cumplimiento de las
prescripciones legales que la ley establece.

3.1. Contexto de la negociacién colectiva

El presente estudio se elabora en una situacion econdmica bien distinta de la existente
en el momento en que se suscribieron los convenios colectivos objeto de andlisis.
Actualmente se esta produciendo una destruccion de empleo que dificulta el contexto de
la negociacion colectiva. Surge la necesidad de un cambio de estrategia, en el que cobra
fuerza incorporar medidas que garanticen la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
desechando todos aquellos mecanismos discriminatorios y obsoletos, que no han
conseguido resultados satisfactorios para el conjunto de la sociedad trabajadora®.

No son pocas las voces que consideran que las circunstancias adversas en que se
contextualiza la negociacion colectiva, no deben mermar ni sus contenidos ni su
extension. Al contrario, puede y debe verse interpretada como un factor que
complemente el avance hacia otro modelo productivo, necesitando para ello una mayor
participacion de trabajadoras y trabajadores en la definicion de las condiciones de
trabajo para obtener los resultados requeridos con criterios no discriminatorios (Bajo,
F., S. Llopis, E., Arroyo, L. 2009).

Dado lo reciente de la entrada en vigor de la Ley de Igualdad (marzo 2007), muchos
convenios que se han negociado en este tiempo, habian sido denunciados con
anterioridad a la publicacion de la Ley. Sin embargo, se comprueba que, empresas
relevantes, han empezado a incluir Clausulas de Igualdad en sus convenios. Son
compromisos de elaboracion de un Plan de Igualdad, en los que se declara la intencién
de las partes de garantizar el derecho a la igualdad de trato y oportunidades y poner en
marcha los medios para que ello sea posible. Proceso comprensible, desde el punto de
vista del tiempo necesario para la elaboracién de los planes (Paz, M. en Roméan, M.
2009).

Esto demuestra que en el sector privado, son las grandes empresas las que tienen que
encabezar, por propia iniciativa, el proceso de cambio, para que pueda extenderse al
conjunto del mundo empresarial.

2 Informes de la Fundacién. Volumen n° 14. Igualdad de género y negociacion colectiva. Fundacion 1° de
Mayo. 2009.
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3.2. Analisis de la Negociacién Colectiva de &mbito estatal.

La negociacion colectiva del sector de la construccion se estructura, conforme al
articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores, en los siguientes niveles:

e Convenio General del Sector de la Construccion, aplicable en todo el
ambito sectorial (CGSC).

e Acuerdos Sectoriales.

e Convenios Colectivos Provinciales, o, en su caso, de Comunidad
Auténoma.

Esta estructura se rige por unos principios de concurrencia definidos en el articulo 13
“Concurrencia de Convenios” del 1V Convenio Colectivo General del Sector de la
Construccion, que se resuelve por: los principios de jerarquia (la unidad preferente de
negociacion es la de ambito estatal), de seguridad (los convenios provinciales que estén
vigentes al entrar en vigor el convenio estatal, mantienen su vigencia hasta la conclusién
de su ambito temporal, o pueden acogerse si hay acuerdo de las partes), de
complementariedad y subsidiariedad (el convenio general complementa los contenidos
de los convenios de &mbito inferior, siendo supletorio en todo lo no previsto en los
mismos), y principio de territorialidad (sera de aplicacion el convenio provincial o
autondémico vigente).

Por la aplicacién de estos principios, al convenio estatal se le reservan una serie de
materias de competencia exclusiva, dejandose otras especificas para el ambito
provincial o autondémico, en su caso. Es por ello, que para facilitar la compresion del
presente estudio, se procede a analizar por separado el convenio de ambito estatal por
un lado y, por otro, los ocho convenios de ambito provincial.

El analisis se realizara sobre las materias en las que el convenio general tiene caracter
de norma exclusiva, como son: ingreso en el trabajo, contratacién, clasificacion
profesional, ordenacion y prestacion del trabajo, productividad y rendimientos,
promocion, percepciones econdémicas, tiempo de trabajo (en cuanto a jornada, turno de
trabajo, vacaciones, permisos y licencias), movilidad funcional, movilidad geogréfica,
suspension y extincion de la relacion laboral, faltas y sanciones, representacion de los
trabajadores y comisiones mixtas.

En los articulos donde se detallan las condiciones generales de ingreso (ingreso en el
trabajo, pruebas de aptitud, vigilancia y control de la salud y periodo de prueba) y
contratacion (contrato fijo de plantilla, contrato fijo de obra, otras modalidades de
contratacion y subcontratacién) no se mencionan medidas relativas a la igualdad de
oportunidades ni a la conciliacion de vida laboral y personal.

La clasificacion profesional publicada se define como provisional, hasta la
elaboracion, por parte de la Fundacion Laboral de la Construccion, de una nueva
clasificacion adaptada que responda a las necesidades actuales del trabajo en el sector.
Se establece un plazo de un afio para dicha labor, la cual, hoy dia, sigue sin realizarse,
por lo que se sigue empleando un modelo desfasado, con categorias que no reflejan la
realidad funcional al no adaptarse a los puestos laborales actuales.
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Esto conlleva, ademas, arrastrar un uso sexista del lenguaje, al emplear en todo
momento el masculino para la denominacion de las categorias profesionales, y en el
nivel XII, especificar ambos géneros en el puesto “limpiador/a”, como Unico trabajo
posible a desempefar por la mujer. Obsérvese la clasificacion publicada en el presente
convenio (figura 1).

Figura 1. Clasificacion profesional vigente.

Disposicion transitoria primera.

En tanto no se produzca la incorporacion al presente Convenio de la clasificacion profesional prevista
en el articulo 24, se aplicara la siguiente tabla de niveles, conforme a los contenidos de los precedentes
Convenios Generales del Sector:

Nivel I: Personal Directivo.

Nivel I1: Personal Titulado Superior.

Nivel I11: Personal Titulado Medio, Jefe Administrativo 1.2, Jefe Sec. Org. 1.2

Nivel 1V: Jefe de Personal, Ayudante de Obra, Encargado General de Fabrica, Encargado General.
Nivel V: Jefe Administrativo de 2.2, Delineante Superior, Encargado General de Obra, Jefe de Seccidn
de Organizacidn Cientifica del Trabajo de 2.2, Jefe de Compras.

Nivel VI: Oficial Administrativo de 1.2, Delineante de 1.2, Jefe o Encargado de Taller, Encargado de
Seccion de Laboratorio, Escultor de Piedra y Marmol, Practico de Topografia de 1.2, Técnico de
Organizacién de 1.2

Nivel VII: Delineante de 2.2, Técnico de Organizacion de 2.2, Practico Topografia de 2.2, Analista de
1.2, Viajante, Capataz, Especialista de Oficio.

Nivel VIII; Oficial Administrativo de 2.2, Corredor de Plaza, Oficial 1.2 de Oficio, Inspector de Control
Sefializacion y Servicios, Analista de 2.2

Nivel IX: Auxiliar Administrativo, Ayudante Topografico, Auxiliar de Organizacién, Vendedores,
Conserje, Oficial 2.2 de Oficio.

Nivel X: Auxiliar de Laboratorio, Vigilante, Almacenero, Enfermero, Cobrador, Guarda-Jurado,
Ayudantes de Oficio, Espemahstas de 1.2

Nivel XI: Especialistas de ecializado.

Nivel XII: Peén Ordinarig, leplador/a
Nivel XIII: Botones y Plnc c
Nivel X1V: Trabajadores en formamon

afos.

Fuente: Disposicion Transitoria primera. IV Convenio Colectivo General del Sector de la Construccion.

Los capitulos relativos a la Ordenacién y Prestacion del trabajo, Productividad y
tablas de rendimiento, Promocién en el trabajo y Percepciones econdémicas, no
hacen ninguna referencia en cuanto a materia de igualdad de género. Es mas, se
redactan en un lenguaje neutro, impersonal, empleandose criterios en los que
formalmente no se incurre en discriminacion.

Cabe destacar, la importancia del contenido antes referido ya que representa un tercio de
las materias abarcadas por la negociacion de &mbito estatal y constituyen la mayoria de
los puntos a negociar y/o tener en cuenta entre trabajador/a y empresa.

No obstante, la realidad demuestra que la discriminacion retributiva hacia las mujeres
no siempre se manifiesta en el salario base o en las restantes percepciones econémicas,
sino en los distintos complementos personales procedentes de la discrecion empresarial,
que deben ser erradicados (Bajo F., S. Llopis, E. y Arroyo, L., 2009).

En cuanto al Tiempo de trabajo (jornada, turnos de trabajo, jornadas especiales,
vacaciones, permisos Yy licencias) encontramos medidas de conciliacion de la vida

916



familiar y laboral, de forma que cuando el periodo de vacaciones coincida con una
incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia, se tendra derecho al
disfrute de las mismas en fecha distinta (art. 69, apdo. 5). Asi mismo, se les concede a
las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de 9 meses, a una hora diaria de
ausencia del trabajo, que pueden dividir en 2 fracciones, pudiendo sustituir este derecho
por una reduccién de su jornada laboral en media hora diaria (art. 70, apdo. 4).

No obstante, en el apartado siguiente del mismo articulo, se hace una referencia expresa
a que una reduccion de jornada descrita anteriormente, constituye un derecho individual
para mujeres y hombres, lo que se manifiesta como una discriminacion indirecta, si se
compara con el resto del texto.

Los capitulos de movilidad funcional y geogréfica tampoco mencionan medidas de
igualdad.

En el apartado de Suspension de la relacion laboral, cabe destacar algunas de las
causas por la que puede suspenderse un contrato de trabajo, y que son, entre otras, la
maternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural de un menor
de nueve meses, adopcidon o acogimiento, y por decision de la trabajadora victima de
violencia de género (art. 86, apdo. 1), medidas de conciliacion y proteccion
imprescindibles, aunque no se constituyan las medidas de igualdad de género que
desarrollarian estos derechos.

Destaca en el articulo 89, en su apartado 2 la implantacion de unas medidas de
conciliacién de la vida laboral y familiar, referentes al derecho de disponer de un
periodo de excedencia para atender a hijos, por adopcion, acogimiento y al cuidado de
un familiar, con los limites que en la negociacién se imponen.

En el resto de capitulos del convenio, no se aprecian medidas, siendo destacable su falta
en el apartado de los representantes de los trabajadores, drgano de representacion
laboral en el que recae una gran responsabilidad sobre los derechos de los trabajadores y
trabajadoras, y cuya composicion constituye un reflejo de la situacion en cuestion de
género e igualdad de oportunidades en el seno de la empresa.

Se generaliza en todo el texto del convenio la utilizacion sexista del lenguaje,
empleando el masculino como genérico, refiriendose a mujeres en aquellos apartados
que le son de competencia exclusiva, como embarazo, lactancia, victimas de violencia
de género, lo que adolece al articulado de falta de revision de contenidos y de
transversalidad de género.

Este Convenio General concluye con una relacion de Anexos entre los que se incluyen
modelos tipo validos para su empleo en diversas circunstancias de la relacién laboral,
asi como el formato de la TPC (Tarjeta Profesional de la construccion) y su modelo para
la renovacion o solicitud. En el caso de la TPC, se emplea un lenguaje no sexista, ya
que se mencionan ambos géneros, lo cual se valora positivamente. En el Modelo de
renovacion de Contrato Fijo de obra (Anexo Il) y Modelo de recibo de Finiquito de la
Relacion (Anexo I11), se emplea en todo momento el género masculino, pese a que en la
mayoria de los formularios tipo, publicos y privados de uso extendido, ya se emplea un
lenguaje no discriminatorio haciendo referencia a mujeres y hombres.
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En la tabla 1 adjunta, se muestra de forma esquemaética el andlisis anteriormente descrito
bajo la perspectiva de género, a modo de localizador de medidas y discriminaciones
detectadas en el convenio objeto de analisis.

Tabla 1. Ficha del IV Convenio Colectivo General del Sector de la Construccion. Analisis de contenido
bajo la perspectiva de género.

IV CONVENIO COLECTIVO GENERAL DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION
_ MEDIDAS DE IGUALDAD DISCRIMINACIONES
Condiciones de ingreso No se establecen
en el trabajo
No se establecen
Discriminacion en tabla

Clasificacion No se establecen de clasificacion
profesional ' profesional. Disposicion
Transitoria primera.

Ordenacion y prestacion No se establecen
del trabajo

Productividad y tablas
o No se establecen
de rendimientos

Promocion en el trabajo No se establecen

Percepciones
P ) No se establecen

econémicas
Jornada de trabajo No se establecen
Turno de trabajo No se establecen

Disfrute de vacaciones en fecha
distinta a la incapacidad
Vacaciones temporal en caso de embarazo,
lactancia, parto. (art. 69. apdo.
5)

Permiso por lactancia de hijo
menor de nueve meses a 1 hora
Permisos y licencias diaria de ausencia, o reduccién
de jornada para mismo fin. (art.

70, apdo.4)

Movilidad funcional No se establecen
Movilidad geogréfica No se establecen

Causado por maternidad, riesgo
durante embarazo, riesgo
Suspension de la durante lactancia, adopcién o
relacion laboral acogimiento, por decision de
trabajadora victima de violencia
de género. (art. 86)
Excedencia voluntaria por
cuidado de hijos, acogimiento,
cuidado de familiar. (art. 89,
apdo. 2)

Extincién de la relacién No se establecen

Aclaracion expresa de
derecho de reduccion de
jornada en caso de
guarda legal, valida para
mujeres y hombres.(art.
70, apdo.4)

Excedencias
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laboral
Faltas y sanciones No se establecen

Represent_antes de los No se establecen
trabajadores

Comisiones mixtas No se establecen

Falta de indicacion de
género femenino en los
Anexos No se establecen modelos tipo. (Anexos II
y L)

Fuente: Elaboracion propia

3.3. Analisis de la Negociacion Colectiva andaluza de ambito provincial

Ya que la estructura de la negociacion colectiva se rige, entre otros, por el principio de
jerarquia, al constituirse el Convenio General como unidad preferente de negociacion y
supletorio en lo no contemplado en los convenios provinciales, y toda la materia
analizada en el apartado anterior constituye competencia exclusiva de &mbito estatal; se
procederd en este punto al estudio de las cuestiones en materia de implantacion de
medidas de igualdad y discriminaciones, en su caso, detectadas en los siguientes
convenios provinciales de la Comunidad Auténoma de Andalucia.

Convenio Colectivo para el Sector de Construccion y Obras Publicas de Sevilla.

Mantiene la misma estructura de contenido que el convenio sectorial estatal,
reproduciendo gran parte de su articulado, afiadiendo mejoras y desarrollando aquellas
materias que le son competencia especifica. Esto facilita la comparacién entre ambos,
con lo que se detectan con mayor rapidez las inclusiones que en materia de igualdad,
conciliacion y medidas de proteccién contra la violencia de género se hayan incluido en
el convenio de la provincia de Sevilla.

En este apartado se especificaran aquellas cuestiones que difieran del Convenio General
y que supongan la introduccion de medidas positivas de igualdad, o discriminacion, en
su caso, agrupandose en distintos apartados segun el contenido de las mismas.

a) Medidas de proteccion a mujeres victimas de violencia de género.

En el articulo 18 “Otras modalidades de contratacion”, en su apartado 5, se concede el
derecho a las empresas de una bonificacion del 100% de las cuotas empresariales a la
Seguridad Social por contingencias comunes, si formalizan contratos de interinidad
durante el periodo de suspension de la trabajadora victima de violencia de género que
haya suspendido su contrato de trabajo o haya ejercitado su derecho de cambio de
centro de trabajo al ejercitar su derecho de movilidad geogréafica. Tendran preferencia a
la hora de elegir el turno de vacaciones, debido a su situacion mas vulnerable y mientras
dure su proceso judicial (articulo 58, apartado 9).

En cuanto a la movilidad geogréafica, y como medida de proteccion, se le concede a la
trabajadora derecho preferente de ocupar otro puesto de trabajo que la empresa tenga
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vacante en cualquier otro centro de trabajo, en caso que se vea obligada para hacer
efectiva su proteccion (articulo 65, apartado 5).

Se consideran faltas justificadas las ausencias de la trabajadora motivadas por su
situacion fisica o psicoldgica, cuando asi lo determinen los Servicios Sociales de
Atencion o de Salud, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas en la
mayor brevedad (articulo 88, apdo. 5).

b) Medidas de accion positivas para mujeres embarazadas o en periodo de
lactancia.

En cuanto a los turnos de trabajo, si resultase necesario a fin de prevenir la salud de una
trabajadora embarazada o el feto, ésta no realizara turno de noche si asi se determina por
prescripcion médica (art. 54, apartado 5).

Como medida de conciliacidn se establece que los trabajadores o trabajadoras con hijos
0 personas dependientes a su cargo, tendran preferencia a la hora de elegir el turno de
vacaciones para que le coincida con los periodos de vacaciones escolares (articulo 58,
apartado 9).

En los casos de trabajos susceptibles de originar un perjuicio para la salud, se reconoce
a las trabajadoras embarazadas el poder solicitar un cambio de puesto de trabajo, en
caso que un médico certifique que sus condiciones de trabajo supongan un riesgo para
ellas o para el feto, ampliandose dicho periodo durante la lactancia si fuera necesario
(articulo 64, apartado 1)

c) Acta de Acuerdo de la Comision deliberadora del Convenio General de la
Construccion y Obras Publicas de Sevilla para el afio 2008.

Cabe destacar, en su punto quinto, la orden de incluir en el articulado del convenio los
temas siguientes:

- Conciliacion de vida familiar,
- Movilidad funcional y geografica por Violencia de género, y
- Declaracion de principios sobre igualdad y no discriminacion.

Gran parte del contenido de estos temas ya se encuentra incluido en el articulado del
convenio, como son los referentes a la conciliacion y a la proteccion por violencia de
género; pero no sucede con la declaracion de principios, que, a su vez, se encuentra
redactada en la Disposicion final undécima.

Esta declaracion de principios enumera las prescripciones que la legislacion actual en
materia de igualdad de género, de conciliacion de la vida familiar y laboral, y de
proteccion integral contra la violencia de género, establecen como objetivo a alcanzar
mediante la implantacion de las medidas de accion necesarias para su consecucion.

Este hecho no supone ningun logro o mérito, ya que son consideraciones incluidas en

leyes vigentes y que afectan a este convenio. Seria valorada una implantacion
progresiva de estos principios, que requeriria una profunda revision del articulado para
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que la transversalidad de las cuestiones de igualdad y género se implantara de forma
eficaz.

Tabla 2. Ficha del Convenio Colectivo Provincial de la Construccion de Sevilla para afio 2008. Anélisis
de contenido bajo la perspectiva de género.

Convenio Colectivo Provincial de la Construccion y Obras Publicas de la provincia de

Sevilla para el afio 2008

Contratos de interinidad para
Contratacion sustituir a trabajadoras victimas de
violencia de género.(art.18,apdo.5)
A objeto de prevenir la salud de
una trabajadora embarazada o el
Turno de trabajo feto, ésta no realizara turno de
noche, por prescripcion médica.
(art. 54, apdo. 5)
Trabajadores con hijos o0 personas
a su cargo, y victimas de violencia
de género, tendran preferencia en
elegir vacaciones. (art. 58, apdo. 9)
Trabajadoras embarazadas podran
Movilidad funcional solicitar, en caso de riesgo, cambio
puesto de trabajo (art. 64, apdo. 1)
Derecho preferente a trabajadora
victima de violencia de género a
Movilidad geograéfica ocupar puesto de trabajo en otro
centro de trabajo de la empresa.
(art. 65, apdo. 5)
Ausencias o faltas de trabajadora
victima de violencia de género, se
consideraran justificadas por Serv.
Sociales. (art. 88, apdo.5)
Declaracion de compromisos de
eliminacion de discriminaciones,
aplicacion de principio de no
discriminacion, desarrollo de ley
de conciliacion y medidas de
proteccion contra violencia de
género.

Vacaciones

Faltas y sanciones

Disposicion final
undécima

Discrim. en tabla de
No se establecen salarios y pagas
extras. Anexos | y II.
Inclusién en convenio de:
Acta de acuerdo de la . Conciliacion vida familiar
ol Re I8 . Movilidad funcional y geogréafica
del presente convenio por violencia de género
. Declaracion de principios sobre
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igualdad y no discriminacion
(acuerdo quinto, temas A, By C)

Fuente: Elaboracion propia

Convenio Colectivo Provincial del Sector de la Construccién de la provincia de
Cérdoba.

Este convenio constituye el unico texto de negociacion colectiva analizado en el
presente estudio que utiliza un lenguaje no sexista en su contenido. La salvedad es que
aqui se queda la intencion en materia de igualdad, ya que no incluye ninguna medida
nueva no contemplada en el Convenio General. Se observa, por tanto, un intento en
revisar el contenido, de cuidar las formas, aplicando las exigencias en cuanto a la
igualdad de género, pero no se han implantado medidas de accion positiva, que son las
que surgen efecto y trascienden de la mera intencion.

Se descuidan los anexos, ya que se toman los mismos que incluye el convenio estatal,
arrastrando los errores de lenguaje, ya que no incluye el género femenino en los
mismos.

Resto de convenios colectivos provinciales.

Los restantes convenios colectivos de las provincias de Cadiz, Huelva, Granada,
Almeria, Malaga y Jaén, se redactan practicamente igual al Convenio General,
reproduciendo en algunos casos casi la totalidad del texto original, no presentando por
tanto ninguna medida adicional en materia de igualdad, por lo que, debido al caracter
supletorio, se le consideran las mismas que el Convenio General.

4. Propuestas y recomendaciones.

Después de analizar toda la negociacién colectiva de aplicacion en Andalucia, no se
encuentra un convenio que incluya politicas de igualdad en su contenido. Por ello, surge
la necesidad de enumerar una serie de propuestas concretas en materia de igualdad, que,
al parecer personal, se aproximaria a la definicion de convenio colectivo no
discriminatorio.

- Uso de un lenguaje no sexista.

- Introduccion de clausulas que declaren la igualdad entre mujeres y hombres.

- Prever procesos de seleccion y promocién no discriminatorios.

- Inclusion de acciones positivas para el acceso y promocion de la mujer en
categorias tradicionalmente masculinas.

- Eliminar toda discriminacion retributiva en las tablas salariales.

- Insercion de politicas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

- Introduccion de la formacion dentro de la jornada laboral, o en caso
incompatible, prever ayudas para cubrir las responsabilidades familiares.

- Regulacion mediante clausulas del acoso sexual y del acoso moral por razén de
género.

- Necesidad de incluir los derechos de las victimas de violencia de genero.
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A continuacion se detallan una serie de recomendaciones que conseguirian acercar a las
negociaciones colectivas analizadas en el presente trabajo, al modelo de convenio no
discriminatorio descrito anteriormente.

Para que las empresas se iniciaran en la elaboracion de los planes de igualdad,
seria acertado acordar a nivel sectorial una introduccién progresiva de las
medidas y planes de igualdad, especificando medidas concretas y su tiempo de
aplicacion, ajustandolo segin el grado de complejidad y el tamafio de la
empresa.

Es necesario y aconsejable revisar los textos de los Convenios Colectivos, tanto
de ambito estatal, como provincial, con el fin de identificar el uso sexista del
lenguaje en su contenido, asi como los conceptos empleados que de forma
directa o indirecta puedan estar generando discriminaciones acerca del uso y
disfrute de los derechos reconocidos en dichos convenios.

La formula mas adecuada para garantizar la igualdad de trato y oportunidades, es
la incorporacion de la transversalidad de las cuestiones de género en todas y
cada una de las materias que comprende el convenio colectivo sectorial de
ambito estatal, ya que posee competencia exclusiva en materias que son
especialmente discriminatorias (clasificacion profesional, modalidades de
contratacion, promocion, permisos, representacion de los trabajadores/as,...)

Aunque constituya una recomendacion en la elaboracion de los Planes de
Igualdad, deberia de crearse a nivel de negociacion colectiva de ambito estatal,
una Comision Paritaria de Igualdad en la que se elaboren, aprueben, y se vigile
su cumplimiento, de medidas de igualad efectiva de hombres y mujeres, de
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y de proteccion de mujeres
victimas de violencia de género, incorporando dichas medidas de accion en el
seno de la negociacion colectiva, en cada una de las materias de que se trate.

5. Conclusiones.

Los convenios colectivos sectoriales constituyen una herramienta adecuada para
abordar la negociacion de medidas y planes de igualdad, cuya aplicacion se
extiende a todo su dmbito.

En el Convenio General se observa una referencia a una norma, R.D. 395/2007
de 23 de marzo, sobre la regulacion del subsistema de formacion profesional
para el empleo, y sin embargo, no menciona la Ley 3/2007 de 22 de marzo, lo
cual no puede excusarse por motivos de organizaciéon ni redaccion del texto,
constituyendo un agravio a la legislacién de igualdad de género.

La falta de interés del citado convenio estatal por la materia de igualdad, se
extrapola a los convenios colectivos de rango inferior, ya que constituye el
modelo de negociacién a seguir; responsabilidad que deberia afrontar por el
ambito de aplicacion territorial del mismo.
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- Solo el Convenio Colectivo de la provincia de Sevilla ha incluido en su
articulado medidas en igualdad, conciliacién de la vida familiar y laboral, y de
proteccion de victimas de violencia de genero, ademas de las indicadas en el
convenio general, que no constituyen medidas de accién positiva, ya que no se
especifican plazos temporales ni limites de aplicacion.

- Resulta llamativo que el Convenio Provincial de Huelva para el afio 2009
presente numerosas carencias en medidas de igualdad que si recogen otros
convenios provinciales andaluces con entrada en vigor anterior a éste, como es
el caso del convenio de la provincia de Sevilla, cuyo ambito temporal
corresponde al afio 2008.

- Se encuentran discriminaciones arraigadas en los textos de las negociaciones
debido a la falta de actualizacion de las estructuras profesionales que se
establecieron en las ya derogadas Ordenanzas Laborales.

- Todos los Convenios analizados adolecen de la carencia del binomio formacion-
promocion en sus contenidos, con el que poder lograr un sistema objetivo de
promocién, en el que habria que dirigir la formacion hacia la adquisicion de
competencias basicas para el desempefio de puestos de trabajo en que la mujer
esté subrepresentada.
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