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Resumen

Objeto: Este articulo analiza los contenidos del IV Convenio General de la
Construccién 2007-2011 y de los Convenios Colectivos Provinciales de la
Comunidad Autéonoma de Andalucia con la finalidad de conocer el impacto
de la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres

en la negociacion colectiva del sector de la construccion.

Disefio/metodologia/enfoque: Se ha recopilado y analizado los
contenidos de los nueve convenios, aplicdndose en todo momento la
perspectiva de género con la finalidad de identificar clausulas vy
disposiciones que garanticen o busquen la igualdad real entre mujeres y

hombres en las condiciones laborales.

Aportaciones y resultados: Este articulo revela que la negociacidon
colectiva del sector de la construccion en el ambito andaluz no esta
desempefiando el importante papel que se le ha otorgado como
dinamizadora y garante de la igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral, lo que ha impulsado a las autoras a plantear reflexiones y

recomendaciones.

Originalidad / Valor afadido: Evallia el impacto de la Ley Organica
3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres y plantea una

reflexion sobre el grado de cumplimiento de la misma.
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Cédigos JEL: 152, M55

Title: Impact of the law for effective equality between women and men in the

content of collective bargaining in Andalusian construction sector

Abstract
Purpose: This article analyzes the contents of the Fourth General
Construction Agreement 2007-2011 and Provincial Collective Agreements of
the region of Andalusia in order to understand the impact of the Law 3 /
2007 for Effective Equality between Women and Men in collective bargaining

in construction sector.

Design/methodology: It has been compiled and analyzed the contents of
the nine agreements, at all times has been applied a gender perspective in
order to identify clauses and provisions so, these guarantee the real sexual

equality or search it in working conditions.

Findings: This article reveals that collective bargaining in Andalusian
construction sector is not playing the important role that has been given to
revitalize and guarantee that equality and, therefore, this has encouraged

the authoress to raising reflections and recommendations.

Originality/value: 1t evaluates the impact of the law for Effective Equality
between Women and Men and reflects on the degree of compliance with this

law.

Keywords: collective bargaining, gender equality, the construction industry,

working conditions, gender

Jel Codes: 152, M55

1. Introduccion

Investigaciones recientes sobre la incorporacién de la busqueda de la igualdad en

los convenios colectivos han coincidido en la timida aparicion de clausulas vy
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disposiciones como contenido de los mismos, y aun peor, la existencia alun de
desigualdades por razén de género. Diversas instituciones y asociaciones sindicales
han publicado informes y estudios recientes sobre ello (Fundacion 1° de Mayo,
2009; Comisién Ejecutiva Confederal de UGT, 2008; Consejo Andaluz de Relaciones
Laborales, 2009; Defensoria para la igualdad de mujeres y hombres, 2009;
Secretaria General Técnica, 2009; Secretaria de la Mujer UGT Andalucia, 2010).
Articulos publicados en revistas (Nufez-Cortés, 2011; Mendoza, 2010; Torres,
Matus, Calderéon & Goémez, 2007; Torres, Matus, Calderén, Gémez, Montero y
Serrano, 2007) asi como el libro de Wilfredo Sanguineti (2011) y Ndfiez-Cortés y
Castro (2011) ponen igualmente de manifiesto los sesgos de género que se
aprecian en la negociacidn colectiva de medidas o instrumentos orientados a lograr

la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El convenio colectivo es la norma laboral por antonomasia, y a diferencia de la Ley
o de la propia Constitucion, encierra un componente democratizador en la
conformacion del Derecho, ya que permite la intervencion directa en su creacién a
los sujetos a quienes va dirigida la norma, los propios sujetos protagonistas del
escenario laboral: empresariado y representantes de las trabajadoras vy
trabajadores; dotando de potestad a estos agentes para introducir cambios
relevantes en materia de relaciones laborales en el derecho privado. Constituye,
pues, un compromiso bilateral y colectivo, cuyo objeto es la regulacion de las
condiciones de trabajo y empleo (Defensoria para la igualdad de mujeres y
hombres, 2009, p.56). En relacién a la igualdad y no discriminacién por razén de
sexo, el convenio colectivo es el instrumento basico para eliminar las
discriminaciones de las mujeres en el ambito laboral, estd legitimado para
incorporar cuestiones para la promocion de la igualdad real y efectiva en las
empresas privadas asi como para acordar medidas especificas dirigidas a erradicar
desigualdades histodricas hacia las mujeres tal y como recoge el Capitulo III del
Titulo IV de la Ley 3/2007 Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOIEMH) vy el articulo 85.1 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. La LOIEMH
encomienda a la negociacion colectiva el establecer medidas de accién positiva, la
prevision de su inclusion en los planes de igualdad de las empresas, y la
obligatoriedad de negociar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre hombres y mujeres, entre las que se encuentran los

planes de igualdad en determinados supuestos.

En el articulo 85.1 del Estatuto de los Trabajadores se recoge “el deber de negociar
medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el
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alcance y contenido previsto en el capitulo III del Titulo IV de la Ley Organica para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres”. Asimismo, en el articulo 17.4 se indica
que la negociacién colectiva podra establecer medidas de accidon positiva para
favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones, asi como en las
condiciones de clasificacién profesional, promociéon y formacién, de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo
menos representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o

puesto de trabajo de que se trate.

Ademas el convenio colectivo estd centrado en un ambito temporal y espacial
mucho mas concreto que la Ley, permitiendo asi una intervencion mas efectiva en
la deteccidn y erradicacion de las discriminaciones (Castellano & UGT-ANDALUCIA,
2010). Podria decirse que para garantizar la igualdad de trato y oportunidades, la
formula mas adecuada, seria la incorporacion de la transversalidad de la
perspectiva de género en todas y cada una de las materias que comprende el
convenio colectivo sectorial de dmbito estatal, ya que posee competencia exclusiva
en materias que son especialmente discriminatorias (clasificacién profesional,
modalidades de contratacion, promocion, permisos, representacion de los
trabajadores/as,...). Incorporar la perspectiva de género a la negociacion colectiva
significa que en todo el proceso de negociacion se tenga en cuenta y se incluyan los
derechos de las trabajadoras y sus mejoras, para que en su aplicacion, el convenio
sea equitativo para toda la poblacion trabajadora a la que afecte. Algo tan facil de

entender y, a vista de los resultados, tan dificil de aplicar.

A pesar de estar legitimada, la realidad nos pone de manifiesto la no actuacién o
escasa incorporacion de medidas por la igualdad en la negociacion colectiva. Entre
los factores que frenan al sector privado a cumplir con el imperativo legal podemos
apuntar, entre otros, la situacion econdmica del sector y del pais, las caracteristicas
del tejido empresarial, las caracteristicas del sector productivo, los valores de los
hombres y mujeres que participan en las mesas de negociacion, asi como su grado
de concienciaciéon, compromiso y formacion especifica en igualdad de trato y de
oportunidades; y todo ello, sin querer restar protagonismo a la cultura general de la

sociedad.

La dificil situacion en la que se encuentra sumergida la economia es bien distinta a
cuando se promulgé la Ley 3/2007. Esta ley que en sus primeros tiempos de vida
dio un fuerte impulso a plantear medidas de igualdad en las mesas de negociacion,
se vio rapidamente frenada por la crisis econdmica. La destruccion de empleo

dificulta el contexto de la negociacidon colectiva haciendo que el tema central de
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negociacion sea el mantenimiento de las mejoras y medidas laborales ya pactadas.
A esto habria que afiadir la dificultad de plantear sobre la mesa medidas concretas
desde la perspectiva de género, y mas aun de argumentarlas en términos
econdémicos. Estas circunstancias adversas en que se contextualiza la negociacidon
colectiva como consecuencia de la crisis econdmica ha desembocado en un “paréon”
y receso de la negociacion colectiva y en la ruptura del acuerdo social. A pesar de
todo esto, la negociacidn no debe mermar ni sus contenidos ni su extensién; al
contrario, puede y debe verse interpretada como un factor que complemente el
avance hacia otro modelo productivo (Torres, Matus, Calderén y Gémez, 2008). Se
hace, por tanto, necesaria una mayor participacién de trabajadores y trabajadoras
en la definicion de las condiciones de trabajo para obtener los resultados requeridos

con criterios no discriminatorios (Bajo, Llopis & Arroyo, 2009).

Otra de las causas apunta hacia las caracteristicas del tejido empresarial compuesto
mayoritariamente por pymes (pequefias y medianas empresas) y por
microempresas exentas de la obligacidén de elaborar un Plan de Igualdad al tener
menos de 250 trabajadores/as, lo cual repercute en que buena parte de la
responsabilidad de la implantacion de la igualdad de trato y oportunidades en el
mercado laboral, en nuestro caso andaluz, recaiga en la negociacién colectiva vy,
concretamente en los textos de los convenios colectivos sectoriales y de grupos de
empresas. La no obligatoriedad de elaborar un Plan de Igualdad no implica que la
empresa no esté obligada a adoptar medidas que sean tendentes a evitar o corregir
situaciones que supongan discriminacion entre mujeres y hombres en el ambito de

las relaciones laborales, sino que se hara a través de la negociacién colectiva.

Por otro lado, el mercado laboral, entorno socioldgico y cultural donde deben ser
aplicados los mecanismos por la igualdad objeto del presente estudio, es un espacio
muy masculinizado, que dificulta y ralentiza el proceso de implantacién de medidas
que buscan la igualdad de género en el ambito sociolaboral. La negociacidn
colectiva adquiere un importante papel como factor dinamizador de la igualdad,
aunque es probable que no pueda trascender a su masculinizado entorno cultural, y
por ello no garantice por si misma unas condiciones de empleo y de trabajo sin
sesgos de género (Torres, Matus, Calderéon y Gomez, 2008). Este entorno
masculinizado se ve agravado en el sector de de la construccién, sector mas
masculinizado de todos en el que la participacién de la mujer ha sido y sigue siendo

escasa (Infante, Roman & Traverso, 2009).

A esta cadena de condicionantes nos queda afiadir un importante eslabon que

condiciona en gran medida la existencia o no de medidas por la igualdad de trato y
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oportunidades en los convenios colectivos: los valores de quienes participan en las
mesas de negociacién, siendo muy escasa la presencia de mujeres a la hora de
negociar, asi como su grado de concienciacion, compromiso y formacion especifica

en género e igualdad.

2. Objetivo

Una de las principales motivaciones que estimulé el estudio de la negociacion
colectiva en el sector de la construccién se encuentra en el interés por conocer el
impacto de la entrada en vigor de la Ley 3/2007 Organica para la igualdad efectiva

de mujeres y hombres (LOIEMH) en las condiciones laborales de dicho sector.

Tomando como punto de partida las tres funciones que la Ley 3/2007 (LOIEMH)
encomienda a la negociacion colectiva: erradicacion de las discriminaciones,
desarrollo de medidas de accién positiva para la promocion de la igualdad, y
negociacion de Planes de Igualdad y Protocolos de Actuacion contra el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo; el principal objetivo de este trabajo ha sido conocer
el grado de incorporacién de acciones encaminadas a cumplir dichas funciones en
la Negociacion Colectiva vigente del Sector de la Construccion, cuyo ambito

territorial afecte a la comunidad autonoma de Andalucia.

La busqueda de este objetivo lleva implicito un segundo objetivo, cual es el
conocer el grado de cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad
de género en los convenios colectivos del sector de la construccion de ambito

andaluz.

Para alcanzar dicho objetivo global se ha procedido a revisar los textos de los

convenios colectivos, tanto de ambito estatal como provincial, con el fin de:

1. Identificar si contemplan la creacién de Comisiones Paritarias de Igualdad de
oportunidades que tengan competencias de vigilancia y control sobre las
situaciones de discriminacion por razén de sexo, cuyo ultimo objetivo sea la
proteccidn frente a las mismas y la consecucion de la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres, asi como el seguimiento y evaluacién de las medidas de
igualdad incluidas en el convenio y la evaluacidon sobre el grado de cumplimiento
efectivo de las medidas tanto legales como convencionales al respecto y de los

resultados logrados.

2. Buscar la presencia de medidas concretas dirigidas a evitar cualquier tipo de

discriminacion y promover la igualdad de trato y oportunidades, tales como:
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e Introduccion de clausulas que declaren la igualdad entre mujeres y

hombres.
e Prever procesos de seleccion y promocion no discriminatorios.

e Inclusion de acciones positivas para el acceso y promocién de la mujer en

categorias tradicionalmente masculinas.
e Eliminar toda discriminacién retributiva en las tablas salariales.
e Insercion de politicas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

e Introduccién de la formacion dentro de la jornada laboral, o en caso

incompatible, prever ayudas para cubrir las responsabilidades familiares.

e Regulacién mediante cldusulas de los acosos sexual y moral por razén de

género.
e Inclusion de los derechos de las victimas de violencia de género.

3. 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.

Se trata, por tanto, de un analisis de impacto de la LOIEMH en los textos de los

convenios colectivos objeto de estudio tras su entrada en vigor.

3. Metodologia

Para analizar el conjunto de la negociacidon colectiva que es de aplicacion en la
Comunidad Autéonoma de Andalucia, es necesario estudiar tanto la de ambito
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.

Por ello se ha recopilado y analizado 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 encuentran vigentes o, en su

defecto, los ultimos publicados.
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Para obtener los textos vigentes de la negociacion colectiva andaluza del sector de
la construccion se han consultado fuentes diversas, a fin de confirmar la

informacién hallada, relacionandose a continuacién las siguientes:

e Paginas web de organismos oficiales estatales, como la del Ministerio de
Trabajo e Inmigracién, donde, segun la codificacion CNAE-2009, tipo de
acuerdo y alcance del mismo, se ha consultado el cdédigo del convenio

general sectorial y su texto oficial.

e Paginas web de organismos oficiales autonémicos, como la Consejeria de
Empleo, donde se han consultado la relacién de convenios colectivos
provinciales e interprovinciales, extraidas del Consejo Andaluz de Relaciones
Laborales (CARL).

e Paginas web de entidades sindicales, como son Comisiones Obreras (CCOO)
y Unién General de los Trabajadores (UGT), en las que se han consultado
los textos integros de los convenios publicados, asi como de las posibles

modificaciones y comentarios a los mismos.

e Confederaciones privadas del sector, como la Confederacion Nacional de la
Construccion (CNC), Confederaciéon de Empresarios de Andalucia (CEA) y su

filial provincial Confederacién de Empresarios de Sevilla (CES).

e Bases de datos de textos de contenido juridico y legal, como son las paginas

web de www.derecho.com y www.noticiasjuridicas.com, cuyos contenidos

ha facilitado la busqueda de datos complementarios, asi como comentarios

de interés de los mismos.

A continuacion se detalla la relacion de convenios colectivos objeto de analisis de
este estudio (Figura 1), todos publicados después de la entrada en vigor de la
LOIEMH.

La vigencia de la ley de igualdad 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 actuacién que la ley establece, obligando a las empresas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, a adoptar
medidas para evitar toda discriminacién laboral entre mujeres y hombres, vy
negociar en su caso estas medidas con la representacion legal de los/as

trabajadores/as.
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La LOIEMH nos sitla ante un nuevo escenario que debe ser contemplado y
reflejado en distintos aspectos de la negociacién 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 idéneo 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.

CONVENIOS COLECTIVOS QUE AFECTAN AL SECTOR ANDALUZ CONSTRUCCION. ESTUDIO DE VIGENCIAS.

2006 2007 2008 2009 2010 2011

LEY 3/2007 IGUALDAD

IV C. GENERAL 2007-
2011

C.C. ALMERIA 2008-
2011

C.C. CADIZ 2008

C.C. CORDOBA 2008

C.C. GRANADA 2007-
2009

C.C. HUELVA 2009

C.C. JAEN 2008-2009

C.C. MALAGA 2008-
2011

C.C. SEVILLA 2008

i
FECHA ACTUAL :
P VIGENCIA EFECTIVA Y PRORROGAS

VIGENCIA ECONOMICA RETROACTIVA

Figura 1. Representacién cronolégica de la vigencia de los Convenios Colectivos Sectoriales

en Andalucia

4. Resultados del estudio

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 (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 IV Convenio Colectivo General del Sector de la
Construccion, que se resuelve por: los principios de jerarquia (la unidad preferente

de negociacidon es la de ambito estatal), de seguridad (los convenios provinciales
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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 ambito inferior, siendo supletorio en todo lo no
previsto en los mismos), y principio de territorialidad (sera de aplicacion el

convenio provincial o autonémico 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 autonémico, 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.
Negociacién colectiva de ambito estatal

El analisis se realizard sobre las materias en las que el convenio general tiene
caracter de norma exclusiva, como son: ingreso en el trabajo, contratacién,
clasificacién profesional, ordenacion y prestacién del trabajo, productividad vy
rendimientos, promocién, percepciones econdémicas, tiempo de trabajo (en cuanto
a jornada, turno de trabajo, vacaciones, permisos y licencias), movilidad funcional,
movilidad geografica, suspensiéon y extincién de la relacién laboral, faltas y

sanciones, representacion de los trabajadores y comisiones mixtas.

Debido a lo extenso del articulado objeto de estudio, se analizan cada una de las
materias bajo una perspectiva de género, indicando, en su caso, la existencia o no

de medidas y discriminaciones detectadas.

Condiciones generales de ingreso y Contrataciones

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 contratacidén (contrato fijo de plantilla, contrato fijo de obra, otras modalidades
de contratacién y subcontratacién) no se mencionan medidas relativas a la

igualdad de oportunidades ni a la conciliacién de vida laboral y personal.

Clasificaciéon profesional

La clasificacion profesional publicada se define como provisional, hasta la
elaboracion, por parte de la Fundacidon Laboral de la Construccién, de una nueva

clasificacién adaptada que responda a las necesidades actuales del trabajo en el
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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.

Esto conlleva, ademas, arrastrar un uso sexista del lenguaje, al emplear en todo
momento el masculino para la denominacién de las categorias profesionales, y en
el nivel XII, especificar ambos géneros en el puesto “limpiador/a”, como Unico

trabajo posible a desempefiar por la mujer.

Obsérvese la clasificacion publicada en el presente convenio (Figura 2).

Disposicidn transitoria primera.

En tanto no se produzca la incorporacién al presente Convenio de la clasificacién 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 II: Personal Titulado Superior.

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

Nivel IV: 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 Seccion de
Organizacion Cientifica del Trabajo de 2.3, Jefe de Compras.

Nivel VI: Oficial Administrativo de 1.2, Delineante de 1.3, Jefe o Encargado de Taller, Encargado de
Seccion de Laboratorio, Escultor de Piedra y Marmol, Practico de Topografia de 1.3, Técnico de
Organizacién de 1.2

Nivel VII: Delineante de 2.2, Técnico de Organizacidon de 2.3, Practico Topografia de 2.2, Analista de 1.3,
Viajante, Capataz, Especialista de Oficio.

Nivel VIII: Oficial Administrativo de 2.3, Corredor de Plaza, Oficial 1.2 de Oficio, Inspector de Control
Sefializacidn y Servicios, Analista de 2.2

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

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

Figura 2. Clasificacion profesional vigente. (Transitoria primera. IV Convenio Colectivo
General del Sector de la Construccién)

Ordenacién y Prestacion del trabajo, Productividad y tablas de rendimiento,

Promocién en el trabajo y Percepciones econémicas

En estos capitulos no se hace ninguna referencia en cuanto a materia de igualdad
de género. Es mas, se redactan en un lenguaje neutro, impersonal, empledndose
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 ambito estatal y constituyen la mayoria

de los puntos a negociar y/o tener en cuenta entre trabajador/a y empresa.
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No obstante, la realidad demuestra que la desigualdad retributiva hacia las mujeres
no siempre se manifiesta en el salario base o en las restantes percepciones
econdmicas, sino en los distintos complementos personales procedentes de la

discrecion empresarial, que deben ser erradicados (Bajo, Llopis & Arroyo, 2009).

Tiempo de trabajo

En cuanto al tiempo de trabajo (jornada, turnos de trabajo, jornadas especiales,
vacaciones, permisos y licencias) encontramos medidas de conciliacion de la vida
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 en media hora diaria (art.
70, apdo. 4).

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 indirectamente como una

desigualdad, si se compara con el resto del articulado.

Movilidad funcional y geogréfica

Los capitulos de Movilidad funcional y geografica tampoco mencionan medidas de
igualdad, aun cuando se abordan los casos de cambio de puesto de trabajo por
motivos diversos, y no se contempla el caso de medidas de accion positiva para

trabajadoras embarazadas o en situacion de riesgo especial.

Suspension de la relacion laboral y Faltas y sanciones

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, adopcion o acogimiento, y por decisién 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.
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Destaca en el articulo 89, en su apartado 2 la implantacién de unas medidas de
conciliacion de la vida laboral y familiar, referentes al derecho de disponer de un
periodo de excedencia para atender a hijos, por adopcién, acogimiento y al cuidado

de un familiar, con los limites que en la negociacién se imponen.

Representantes de los trabajadores

Es destacable, en términos negativos, la falta de incorporacion de la perspectiva de
género y de medidas que garanticen la participacion de mujeres en este érgano de
representacion laboral en el que recae una gran responsabilidad sobre los derechos
de los trabajadores y trabajadoras; y cuya composicién constituye un reflejo de la
sensibilidad y compromiso en cuestidon de género e igualdad de oportunidades en el

seno de la empresa.

Comisiones mixtas

Se establecen Comisiones mixtas, con funciones, competencias y procedimientos
detallados en el convenio, entre las que no se incluye la creacion de una Comisién
Paritaria de Igualdad. No obstante, si se consideran las siguientes, en cuyo

contenido no se encuentra referencia alguna en materia de igualdad:

e Comisidn Paritaria, para la vigilancia y seguimiento del cumplimiento de lo

establecido en el convenio)
e Comisién Sectorial de productividad
e Comisién Paritaria Sectorial de formacion profesional
e Comisidn Paritaria Sectorial de Seguridad y Salud en el trabajo.

Al margen del analisis por materias ya realizado, y considerando la forma y no el
contenido del convenio, se aprecia un mal uso del lenguaje, al ser el masculino
empleado a lo largo de todo el texto como genérico, y refiriéndose tan solo 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 un lenguaje que integre a ambos sexos y de la transversalidad de

género.

Este Convenio General concluye con una relacién 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 Ila
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construccién) 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 renovacién de Contrato Fijo de obra y Modelo

de recibo de Finiquito de la Relacion, 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.

IV CONVENIO COLECTIVO GENERAL DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION 2007-2011

MATERIAS EXCLUSIVAS

MEDIDAS DE IGUALDAD

DESIGUALDADES

Condiciones de ingreso en
el trabajo

No se establecen

Contratacién

No se establecen

Clasificacion profesional

No se establecen

Desigualdad en tabla de
clasificacion profesional.
Disposicion Transitoria primera.

Ordenacion y prestacion
del trabajo

No se establecen

Productividad y tablas de
rendimientos

No se establecen

Promocion en el trabajo

No se establecen

Percepciones econémicas

No se establecen

Jornada de trabajo

No se establecen

Turno de trabajo

No se establecen

Vacaciones

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

Permisos y licencias

Permiso por lactancia de hijo menor de
nueve meses a 1 hora diaria de ausencia,
o reduccion de jornada para mismo fin.
(art. 70, apdo.4)

Aclaracion expresa de derecho de

reduccion de jornada en caso de

guarda legal, valida para mujeres
y hombres.(art. 70, apdo.4)

Movilidad funcional

No se establecen

Movilidad geografica

No se establecen

Suspension de la relacion
laboral

Causado por maternidad, riesgo durante
embarazo, riesgo durante lactancia,
adopcion o acogimiento, por decision de
trabajadora victima de violencia de
género. (art. 86)

Excedencias

Excedencia voluntaria por cuidado de
hijos, acogimiento, cuidado de familiar.
(art. 89, apdo. 2)

Extincion de la relacion
laboral

No se establecen

Faltas y sanciones

No se establecen

Representantes de los
trabajadores

No se establecen

Comisiones mixtas

No se establecen

No se contempla una Comision
Paritaria de Igualdad

Anexos

No se establecen

Falta de indicacion de género
femenino en los modelos tipo.
(Anexos II y III.)
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Tabla 1. Ficha del IV Convenio Colectivo General del Sector de la Construccion. Analisis de

contenido bajo la perspectiva de género

En la Tabla 1 se muestra de forma esquematica el andlisis anteriormente descrito
bajo la perspectiva de género, a modo de localizador de medidas vy

discriminaciones detectadas en el convenio objeto de analisis.
Negociacién colectiva andaluza de ambito provincial

Ya que la estructura de la negociacién colectiva se rige, entre otros, por el principio
de jerarquia, al constituirse el Convenio General como unidad preferente de
negociacién y supletorio en lo no contemplado en los convenios provinciales, y toda
la materia analizada en el apartado anterior constituye competencia exclusiva de
ambito estatal; se ha procedido a estudiar las cuestiones en materia de
implantacién de medidas de igualdad y discriminaciones, en su caso, detectadas en

los siguientes convenios provinciales de Andalucia.

Es notoria la extensién del andlisis dedicado al convenio de la provincia de Sevilla,
motivado tanto por su relevancia territorial y de productividad en el sector andaluz
de la construccién, como por ser el Unico convenio provincial que desarrolla
materias que le son competencia especifica, frente al resto de convenios

provinciales que no incluyen medidas de desarrollo.

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 comparacion
entre ambos, con lo que se detectan con mayor rapidez las inclusiones que en
materia de igualdad, conciliacion y medidas de proteccion 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.
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Medidas de proteccién 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 suspensién 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 geografica. 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 geografica, y como medida de proteccion, se le concede a
la trabajadora derecho preferente de ocupar otro puesto de trabajo que la
empresa tenga vacante en cualquier otro centro de trabajo, en caso que se vea

obligada para hacer efectiva su proteccién (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).

Medidas 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 prescripciéon médica (art. 54, apartado 5).

Como medida de conciliacién se establece que los trabajadores o trabajadoras con
hijos o 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).
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Incompatibilidad del derecho a la lactancia con el de reduccion de jornada para

trabajadoras con hijo/a menor de 9 meses

En el articulo 59 Permisos y licencias, se localiza la incompatibilidad del disfrute del
derecho de reduccion de jornada que puede ser disfrutado por todo trabajador/a
gue tenga a su cuidado a algun menor de 8 afios 0 a una persona dependiente (art.
59.4); determinandose que esta reduccidon es incompatible con el derecho a la
lactancia en los primeros nueve meses de vida del menor (art. 59.3). Resulta mas
gue llamativo el hecho de que, en éste Gltimo caso, solo se concede una ausencia

de 1 hora diaria para la lactancia, o reducir la jornada en 2 hora.

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, el acuerdo de incluir en el articulado del

convenio los temas siguientes:
e Conciliacidon de vida familiar,
e Movilidad funcional y geogréfica por Violencia de género, y
e 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 proteccién por
violencia de género; pero no sucede con la declaracidén de principios, que, a su vez,
se encuentra redactada en la Disposicion final undécima. Esta declaracién 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 accidn necesarias para su consecucion.
Las partes firmantes se obligan a: 1. Eliminar cualquier disposicion, medida, o
practica laboral que suponga un trato discriminatorio por razén de género, 2.
Garantizar la aplicacion del principio de no discriminacién en funcion de cualquier
tipo de contrato o jornada, 3. Desarrollar y, en su caso mejorar, lo dispuesto en la
Ley sobre conciliacién de la vida familiar y laboral. 4. Desarrollar y, en su caso
mejorar, las medidas contempladas en la Ley Organica de medidas de proteccion

integral contra la violencia de género.

Este hecho no supone un importante avance, ya que son consideraciones incluidas

en leyes vigentes y que afectan a este convenio. No se recogen medidas concretas
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para ello, quedando el compromiso en una declaracion de intenciones. Para una

implantacién progresiva de estos principios seria necesario realizar una profunda

revision del articulado e inclusién de dichas medidas para que la transversalidad de

género se implantara de forma eficaz.

PROVINCIA DE SEVILLA PARA EL ANO 2008

CONVENIO COLECTIVO PROVINCIAL DE LA CONSTRUCCI{)N Y OBRAS PUBLICAS DE LA

MATERIAS ESPECIFICAS

MEDIDAS DE IGUALDAD

DESIGUALDADES

Contratacion

Contratos de interinidad para sustituir a
trabajadoras victimas de violencia de
género.(art.18,apdo.5)

Turno de trabajo

A objeto de prevenir la salud de una
trabajadora embarazada o el feto, ésta no
realizara turno de noche, por prescripcion

médica. (art. 54, apdo. 5)

Vacaciones

Trabajadores con hijos o personas a su cargo,
y victimas de violencia de género, tendran
preferencia en elegir vacaciones. (art. 58,

apdo. 9)

Permisos y licencias

Las mimas que el convenio general estatal

Incompatibilidad del
derecho a la lactancia con
el de la reduccion de
jornada (art. 59.3 y 59.4)

Movilidad funcional

Trabajadoras embarazadas podran solicitar, en
caso de riesgo, cambio puesto de trabajo (art.
64, apdo. 1)

Movilidad geografica

Derecho preferente a trabajadora victima de
violencia de género a ocupar puesto de trabajo
en otro centro de trabajo de la empresa. (art.

65, apdo. 5)

Faltas y sanciones

Ausencias o faltas de trabajadora victima de
violencia de género, se consideraran
justificadas por Servicios Sociales. (art. 88,
apdo.5)

Disposicion final

Declaracion de compromisos de eliminacion de
discriminaciones, aplicacion de principio de no
discriminacion, desarrollo de ley de conciliacion

ndécim : > . ]
Undeclma y medidas de proteccion contra violencia de
género.
Discriminacion en tabla de
Anexos No se establecen salarios y pagas extras.

Anexos I y II.

Acta de acuerdo de la
comision deliberadora del
presente convenio

Inclusidn en convenio de:
. Conciliaciéon vida familiar
. Movilidad funcional y geografica por violencia
de género
. Declaracion de principios sobre igualdad y no
discriminacién

(acuerdo quinto, temas A, By C)

Tabla 2. Ficha del Convenio Colectivo Provincial de la Construccién de Sevilla para el afio

2008. Analisis de contenido bajo la perspectiva de género.
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Todas estas consideraciones analizadas se representan en la Tabla 2 en la que se

detallan las medidas en materia de igualdad y discriminaciones comentadas.

Convenio Colectivo Provincial del Sector de la Construccion de la provincia
de Cérdoba

Este convenio constituye el Unico texto de negociacidon colectiva analizado en el
presente estudio que utiliza un lenguaje no sexista en su contenido. La salvedad es
gue aqui se queda la intencién 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 accién
positiva, que son las que surgen efecto y trascienden de la mera intencién. 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.

5. Conclusiones y sugerencias

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. Si bien la legislacidon actual obliga a la representacion
empresarial y a la de los trabajadores y trabajadoras a incluir medidas para
promover la igualdad de trato y oportunidades en todos los procesos de
negociacién colectiva, la realidad observada tras el estudio de los contenidos de los
nueve convenios, el general del sector y los de cada provincia andaluza, nos
muestra que existe una falta de interés por incorporar medidas para la promocion
de la igualdad en el sector de la construccion y un incumplimiento de dicho

mandato. La incorporacion de medidas que garanticen el disfrute de unas
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condiciones de trabajo y empleo en igualdad no es sélo una cuestién legal, ya que
se advierte que dichos convenios colectivos, todos ellos publicados después de la
entrada en vigor de la LOIEMH, presentan carencias en materia de igualdad de

género.

Ademas, esta falta de interés se pone de manifiesto en el Convenio General donde
se observa una referencia a una norma, R.D. 395/2007 de 23 de marzo, sobre la
regulacién del subsistema de formacion profesional para el empleo, y sin embargo,
no menciona la Ley 3/2007 de 22 de marzo. Este hecho no puede, por tanto,
excusarse por motivos de organizacion por cercania a la ley, ni redaccién del texto,
constituyendo un agravio a la legislacién de igualdad de género. El Convenio
General constituye el modelo de negociacion a seguir, extrapolandose este
desinterés a los convenios colectivos de rango inferior, responsabilidad que deberia

afrontar por el ambito de aplicacion territorial del mismo.

En el articulado de los convenios analizados no se aprecia la mencion concreta de
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres, o la prohibicion de que exista una
discriminacidon por razon de género en la regulacién de ciertas condiciones de
trabajo. La Unica referencia a la igualdad de mujeres y hombres se encuentra en el
convenio de la provincia de Sevilla que incorpora en su disposicion undécima una
declaracién de intenciones relacionadas con la eliminacién de discriminaciones,
aplicacion de principio de no discriminacion, desarrollo de ley de conciliaciéon y
medidas de proteccion contra violencia de género. Si bien es de agradecer las
buenas intenciones, estas clausulas declarativas que no llegan a un minimo grado
de concrecion de acciones o medidas, no pueden alcanzar los objetivos de
diagnosticar la realidad y de adoptar medidas correctoras o preventivas para su

erradicacion.

En ninguno de los convenios se contempla la creacién de Comisiones Paritarias de
Igualdad. No se acuerdan compromisos para la creacion de comisiones y/o
procedimientos especificos con la finalidad de garantizar la igualdad de trato y no
discriminacion por razén de sexo en las relaciones laborales del sector de la

construccion.

A pesar del importante papel que juega el convenio Colectivo General del sector de
la construccion por los principios de jerarquia, complementariedad y subsidiariedad
con respecto a los convenios de rango inferior, y cuya aplicacion hace que se le
reserve una serie de materias de competencia exclusiva, se aprecia una minima
presencia de medidas concretas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién y

promover la igualdad de trato y oportunidades en las condiciones laborales. Las
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cladusulas que se contemplan estan relacionadas con vacaciones, permiso de
licencias, suspension de la relacion laboral y excedencias, orientadas a mujeres en
situacion de embarazo, lactancia y cuidado de hijos/as, pero son minimas en
cuanto a la ampliacién y mejora de los derechos en el marco legislativo quedando

muchos otros sin recoger.

Destaca el convenio provincial de Sevilla que si incorpora, ademas de las medidas
del convenio general, otras de proteccién a mujeres victimas de violencia de
género, medidas de accidn positiva para mujeres embarazadas o en periodo de
lactancia y de conciliacion de la vida laboral y familiar. Sefalar negativamente la
incompatibilidad detectada en el disfrute del derecho a la lactancia con hijo/a
menor de nueve meses y el de reduccién de jornada en caso de cuidado a un

menor hasta los ocho afos.

Resulta llamativo que el Convenio Provincial de Huelva para el afio 2009 sea
practicamente una réplica del convenio general y no lo mejore. Presenta 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.

En ninguno de los convenios estudiados se menciona expresamente la necesidad de
contemplar un plan de igualdad. No se incorpora una clausula en la que se
establezca la obligatoriedad de elaborar planes de igualdad en empresas con
plantilla superior a 250 trabajadores/as, ni se recomienda para empresas con
plantilla inferior a tal nimero. Ademas, no se recoge lo estipulado en la regulacion

legal ya que ni siquiera se menciona la Ley 3/2007 de 22 de marzo.

Se aprecia un uso incorrecto del lenguaje en la redacciéon de los textos de los
convenios, redactandose en masculino todos ellos, a excepcién del de Cérdoba que
hace un intento en el cuidado de las formas. Existe un uso extendido del masculino
quizd por considerar que el masculino engloba y representa al femenino. No
obstante, esta suposicién no se da, al contemplar el uso sexista del lenguaje en el
gue se incurre al emplear el masculino para la denominacion de todas las
categorias profesionales a excepcion del uso del lenguaje en masculino y femenino
para la categoria “limpiador/a”. Esto podria interpretarse como que el Unico trabajo

posible a desempefiar por la mujer fuera el de personal de la limpieza. En los
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anexos I y II del convenio provincial de Sevilla, se recoge expresamente el puesto
“mujer de limpieza”, Unico puesto redactado en femenino. Sefialar también que en
ninguno de los convenios colectivos se utilizan cldusulas de género neutro para
salvar esta dificultad si recogidas en convenios de otros sectores de actividad, como
pudiera ser “(...) se ha utilizado el masculino como genérico para englobar a los
trabajadores y las trabajadoras, sin que esto suponga ignorancia de las diferencias
de género existentes, al efecto de no realizar una escritura demasiado compleja”
(Mendoza, 2010).

Lamentablemente no parece que la LOIEMH esté teniendo eco en la negociacion
colectiva andaluza de un sector tan masculinizado como es el de la construccién. La
negociacién colectiva de este sector andaluz no aprovecha las llamadas que le hace
la LOIEMH para desarrollar medidas de accién positiva, negociar Planes de Igualdad
y Protocolos de Actuacién contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, y
erradicar las discriminaciones. Esta conclusién general sintoniza con los resultados
obtenidos en otros estudios como el de Wilfredo Sanguineti (2011) en el que los
autores de la obra entienden que la negociacién colectiva desarrollada en Castilla y
Ledn tras la entrada en vigor de la Ley de Igualdad no ha asumido aun el papel que

ésta le asigna.
Sugerencias

La calidad de la negociacion de medidas de igualdad queda condicionada al grado
de formacion y sensibilizacion en materias de género e igualdad. Por ello, en las
mesas de negociacion seria importante contar con la presencia de mujeres, y que
tanto éstas como los hombres tengan formacidn en igualdad y estén sensibilizados,
es decir, que los delegados y delegadas sindicales sean personas sensibles y
expertas en la gestion de la igualdad. La incorporacion de mujeres en las
delegaciones sindicales de las mesas negociadoras de convenios y acuerdos
colectivos, podria ser en proporcion, como minimo, a su nivel de afiliacion y/o

presencia en la empresa o sector.

Esta sensibilizacion y formacién deberd verse traducida en los textos de los
convenios colectivos sectoriales y de grupos de empresas, los cuales deberian
regular los siguientes aspectos (Secretaria Confederal de la Mujer de CC.00. y
Gabinete Juridico Confederal de CC.00, 2007; Acufa, Artiles, Garcia, Rivero &
Travieso, 2008):

e Recoger expresamente la obligacion de negociar planes de igualdad en las

empresas con mas de 250 trabajadores/as, o de un numero inferior si se
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acuerda por las partes. Para que las empresas se iniciaran en la elaboracién
de los planes de igualdad, seria acertado acordar a nivel sectorial una
introduccion progresiva de las medidas y planes de igualdad, especificando
medidas concretas y su tiempo de aplicacién, ajustandolo segun el grado de

complejidad y el tamafo de la empresa.

e Establecer medidas concretas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién y promover la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, que seran de aplicacién directa en todas las empresas
de su ambito. Se trata de un aspecto fundamental sobre todo de cara a su
aplicacion en las empresas pequefas y medianas, sin convenio colectivo
propio y que, muy probablemente, no contardn con posibilidades de

negociar a nivel de empresa.

e Elaborar e implementar un plan de igualdad sectorial, constituyendo para tal

fin una comisién de igualdad.

Consideramos necesario la intervencién activa y efectiva de revisiéon del texto de los
convenios para garantizar que se cumple lo que dicta el ordenamiento juridico en
materia de igualdad, tanto en lo referente a su forma (uso de un lenguaje no
sexista) como a su contenido (inclusion de clausulas que promuevan la igualdad y
eliminen las discriminaciones). Este registro deberia actuar como un filtro, evitando
registrar aquellos convenios que no cumplan con la normativa. En nuestro ambito
andaluz, el Consejo Andaluz de Relaciones Laborales podria desempefar un

importante papel en este sentido.

Es nuestro interés completar el presente estudio con un andlisis cualitativo que nos
permita conocer las principales barreras a la incorporacion de medidas que
garanticen la igualdad real de trato y oportunidades en la negociacién de los
convenios colectivos. Para ello tenemos previsto realizar entrevistas con personal
experto en negociacion colectiva e igualdad de los principales sindicatos en
Andalucia UGT y CCOO, vy si fuera posible, con miembros que representan a la

patronal en las mesas de negociacion.
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