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1. Introduccié

Al llarg d’aquest article, analitzarem el paper de les dues eines juridiques
dissenyades per la llei d’igualtat efectiva entre dones i homes a partir del
titol 1Iv, anomenat «El dret al treball en igualtat d’oportunitats». Aquestes
eines son els plans d’igualtat a les empreses (articles del 45 al 49 i disposi-
ci6 addicional 11, apartats del 17 al 19) i les mesures d’igualtat.

Els plans d’igualtat a les empreses sén un conjunt ordenat de me-
sures adoptades després de realitzar una diagnosi de situacio, que
serveixen per assolir la igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones
i homes a I'empresa, eliminant la discriminacié per rad de sexe. Els
plans d’igualtat fixaran els objectius concrets a assolir, les estratégies
i les practiques a adoptar per a la seva consecucio, aixi com l'establi-
ment de sistemes eficagos de seguiment i d’avaluacid.

El recorregut d’aquestes dues eines juridiques no ha estat tan profitds com
s’esperava, especialment a partir de I'escenari de crisi economica i pel can-
vi de regles que s’ha patit, com a conseqiiencia de les dues reformes labo-
rals. A aquest escenari s’afegeix el paper que han jugat i segueixen jugant
els acords interconfederals de negociacid col-lectiva i els acords interpro-
fessionals a Catalunya. Aquests acords son fruit de la seva feblesa normati-
va, atés que no hi ha l'obligacid coercitiva d’incorporar-ne el contingut a la
negociacié col-lectiva sectorial i d’'empresa, i tenen només el rol de full de
ruta per a les persones negociadores.

El principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes en el mercat de
treball va viure un llarg cami legislatiu. Lany 2007, el principi d’igualtat
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d’oportunitats ja formava part de I'ordenament juridic laboral i s’havien
desenvolupat una série de modificacions, tant en els drets individuals com
en els col-lectius’. No obstant aix0, la situacié de les dones en el mercat
de treball seguia presentant diferencies notables en relacié a la dels ho-
mes, pel que fa a les taxes d’activitat i també als indexs de desocupacié.
La igualtat efectiva entre dones i homes no formava part de les condicions
laborals de les dones en el treball remunerat. Hi havia diferéncies salarials,
violéncia masclista a la feina —assetjament sexual, per rad de sexe i d’ori-
entacié sexual— i el model de classificacio professional, les estructures re-
tributives i la salut laboral eren elements que seguien sent una assignatura
pendent per assolir la igualtat efectiva en la negociacid col-lectiva.

Fruit d’aquesta necessitat, el 2007 es promulga la Llei 3/2007 d’igualtat
efectiva entre dones i homes (LOIEMH), que neix amb la ferma voluntat
de fer un pas endavant per aconseguir esborrar de tots els ambits, espais i
normes les discriminacions directes i indirectes, els estereotips de genere
gue encara subsistien a la negociacié col-lectiva, aixi com les violéncies
masclistes a la feina. Aix0 es fa amb la introduccié d’algunes novetats, com
és el cas de les regles de la inversié de la carrega de la prova?, el princi-
pi d’accié positiva i el de transversalitat®.La LOIEMH dedica una part de
la seva regulacié a les relacions laborals i proclama el principi d’igualtat
d’oportunitats a 'ocupacio privada i també a I'ocupacié publica, incidint en

! Cal recordar la Llei 3/1989, del 3 de marg, mitjangant la qual s'amplia a setze setmanes el permis
de maternitat i s’estableixen mesures per afavorir la igualtat de tracte de la dona a la feina, aixi com
la Llei 39/1999, del 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les
persones treballadores. Totes dues van suposar un pas endavant en el reconeixement de la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes a I'ambit laboral.

2 'aplicacio de les regles de la inversio de la carrega de la prova havia estat introduida amb anterioritat
a la previsio realitzada per la LOIEMH. Laprovaci6 del Reial Decret Legislatiu 521/1990, del 27 d’abril,
pel qual s’aprovava la Llei de Procediment Laboral, preveia a l'article 96 que «en aquells processos en
els quals, fruit de les al-legacions de la part actora, es dedueix I'existéncia d’indicis de discriminacié per
rad de sexe, correspondra a la persona demandada l'aportacié d’una justificacié objectiva i raonable,
suficientment provada, de les mesures adoptades i de la seva proporcionalitat».

3 El principi de transversalitat va iniciar el seu cami fruit de la Decisié del Consell 95/593/CEE, del 22
de desembre del 1995, relativa a un programa d’accié comunitaria per a la igualtat d’oportunitats
entre homes i dones (1996-2000). La finalitat perseguida per aquest programa era «la promocié de la
integracio de la dimensid de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en I'elaboracid, execucid
i seguiment de totes les politiques i accions de la Unié Europea i dels estats membres, respectant les
seves competeéncies» (art. 2).
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«la integracié del principi d’igualtat de tracte i d’'oportunitats en el conjunt
de les politiques econdmiques i laborals, amb la finalitat d’evitar la segre-
gacié laboral». La norma es va fixar tres objectius per avancar en aquesta
integracio: 1) incorporar les mesures d‘accid positiva, per afavorir I‘accés
a l‘ocupaciod de les dones i I‘eliminacid de situacions de discriminacié en
les seves condicions de treball a la negociacid col-lectiva; 2) integrar en
les politiques d’ocupacid la millora de la formacié i de I‘ocupabilitat de les
dones, aixi com assegurar la seva permanéncia en el mercat de treball; 3)
avancar en el reconeixement del dret a la conciliacié de la vida familiar,
laboral i personal alhora que fomentar una major corresponsabilitat entre
dones i homes en I'assumpcié de les obligacions familiars en el si de les
condicions laborals.

2. La negociacid col-lectiva com a espai natural per al desenvolupament
de la igualtat efectiva entre dones i homes

El model de relacions laborals vigent descansa sota els parametres de par-
ticipacié democratica i de correccié del poder de negociacid entre les per-
sones treballadores i 'empresariat (Canalda, 2014). Aquests parametres
s’articulen al voltant del sistema de negociacio col-lectiva instaurat per la
Llei de I'Estatut dels Treballadors (LET). La propia Constitucié realitza una
crida a la LET perque garanteixi el dret a la negociacid col-lectiva laboral
com a forga vinculant dels acords assolits en ella (art. 31.1).

El model de relacions laborals situa la negociacid col-lectiva a I'epicentre
per a la millora de les condicions de les persones treballadores, tot ator-
gant-li el valor de norma juridica, unit a la seva eficacia erga ommes aixi
com al caracter imperatiu i automatic (Valdés, 2004), que proporciona al
seu contingut la condicié de forga vinculant per a les parts. Aquesta confi-
guracid situa la negociacié col:-lectiva com a espai natural per a la regulacio
de la igualtat efectiva en el si de cada empresa.

La propia LOIEMH crida a la negociacio col-lectiva en la seva exposicié de
motius i situa I'émfasi en «I'adopcié d’una série de mesures concretes, en
favor de la igualtat a les empreses, situant-les en el marc de la negociacio
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col-lectiva, perqué siguin les mateixes parts, de manera lliure i responsa-
ble, les que n’acordin el contingut». Aquesta obligacid prevista va ser tras-
lladada a l'ordenament juridic laboral, concretament a la LET (art. 85.1):
«Sense perjudici de la llibertat de les parts per determinar el contingut
dels convenis col-lectius, en la seva negociacié hi ha, en qualsevol cas, el
deure de negociar mesures adrecades a promoure la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral o, si s’escau, plans
d’igualtat amb I'abast i el contingut previst al capitol 11 del titol 1v de la
Llei Organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones
i homes». Aquest manament es concreta en l'obligacié i en el deure de
negociar mesures d’igualtat de tracte i d’oportunitats, amb I'excepcié de
les empreses que tinguin una plantilla igual o superior a dues-centes cin-
guanta persones treballadores, ja que en aquest cas hauran d’adoptar les
mesures a través de la negociacié d’un pla d’igualtat. Aquesta excepcid
prevista, que s’acciona en funcié del nombre de persones a la plantilla, no
s’aplica a les administracions publiques. Aquestes, amb independeéncia del
nombre d’empleades i empleats publics que conformin la seva plantilla,
estaran obligades a la negociacié d’un pla d’igualtat.

Al llarg d’aquests deu anys de vigencia de la LOIEMH, el focus mediatic
ha estat centrat en els plans d’igualtat, perd cal precisar que l'obligacié
d’elaborar i negociar plans d’igualtat va dirigida només a una part de les
empreses que conformen 'estructura productiva. Les empreses obligades
a negociar i a implementar un pla d’igualtat sén aquelles que es carac-
teritzen per una determinada dimensio de la seva plantilla. La resta, pero,
també tenen el deure de negociar mesures que fomentin i promocionin la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Aquesta diferenciacié de l'ei-
na juridica a emprar, realitzada en funcié de la grandaria de les empreses,
no és cap novetat, sind que forma part de la regulacié que opera respecte
als drets col-lectius de les persones treballadores®.

El patrd trenat per la LOIEMH descansa sota el principi d’igualtat participa-
da. Aquesta igualtat participada no es circumscriu només als plans d’igual-

4 Cal recordar que la Llei Organica de Llibertat Sindical 11/1985, del 2 d’agost, i el Reial Decret Legisla-
tiu 2/2015, del 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de I'Estatut dels Treballadors, ja
diferencien en el model de representacid unitaria i sindical en funcié del nombre de persones treba-
lladores que integren la plantilla.
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tat, si no també als convenis col-lectius, que tenen I'obligacié de negoci-
ar mesures d’igualtat que «afavoreixin I'accés de les dones a l'ocupacié i
I'aplicacio efectiva del principi d’igualtat de tracte i no discriminacio en les
condicions de treball entre dones i homes» (art. 43).

La igualtat participada no és una novetat, cal recordar que la Directiva
2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell —de modificacié de la
Directiva 76/207/CE— relativa a I'aplicacid del principi d’igualtat de trac-
te entre homes i dones pel que fa a 'ocupacio, la formacid, la promocid
professional i les condicions de treball, va introduir una norma relativa al
foment de la igualtat a la negociacio col-lectiva, després de la refosa opera-
da per la Directiva 2006/54/CE® del Parlament Europeu i del Consell, sobre
I'aplicacié del principi d’igualtat d’oportunitats i d’igualtat de tracte entre
homes i dones en assumptes d’ocupacid, concretament a la part dedicada
al dialeg social. En aquesta part es demana als estats membres que adop-
tin les mesures adequades per fomentar el dialeg social entre els inter-
locutors socials, amb la finalitat de promoure la igualtat de tracte. També
obliga les autoritats laborals a vetllar pel respecte del principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en el contingut del conveni col-lectiu,
instant-les a la declaracié de nul-litat d’aquelles disposicions contraries al
principi d’igualtat de tracte entre dones i homes.

2.1 El deure de negociar mesures i plans d’igualtat

Moltes veus han alertat que la veritable mesura estrella de la LOIEMH ha
estat la introduccid del «deure de negociar»®, independentment de si es
materialitza a través de mesures d’igualtat o de plans d’igualtat. El deure
de negociar és hereu del model de representacid unitaria i sindical que
conforma el model de relacions laborals i és cridat per la propia LOIEMH a
I'article 45.1, aixi com també per la LET: «Sense perjudici de la llibertat de

5 De fet, I'article 26 de la Directiva 2006/54/CE i la Directiva 2002/73/CE preveuen la prevencié de la
discriminacid: «Els estats membres, de conformitat amb la legislacid, els convenis col-lectius o les prac-
tiques nacionals, encoratjaran els empresaris i els responsables d’accés a la formacid perqué adoptin
mesures eficaces per a la prevencid i I'assetjament sexual en el lloc de treball, aixi com per a l'accés a
'ocupacid, la formacié professional i la promocié».

®Tot i que les veus son moltes, podem citar a tall d’exemple: Julia Lépez, Consuelo Chacartegui, Juana
Maria Serrano, Fernando Valdés Dal-Ré i José Fernando Arochena
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les parts per determinar el contingut dels convenis col-lectius, en la seva
negociacié hi ha, en qualsevol cas, el deure de negociar mesures adrega-
des a promoure la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes
en I'ambit laboral o, si s’escau, plans d’igualtat amb I'abast i el contingut
previst al capitol 11l del titol Iv de la Llei Organica 3/2007, del 22 de marg,
per a la igualtat efectiva de dones i homes» (art. 85.1, paragraf segon).

Lobligacié del deure de negociar s’"ha de connectar amb el principi de
transversalitat proclamat per la LOIEMH a la seva exposicié de motius:
«Implica necessariament una projeccié del principi d’igualtat sobre els di-
ferents ambits de 'ordenament de la realitat social, cultural i artistica, en
el qual es pot generar o perpetuar la desigualtat». Pero s’ha de precisar
que l'obligacié del deure de negociar no és equiparable al deure d’acordar
un determinat contingut. Lobjectiu perseguit per aquest deure es troba en
la inclusid dels actors a I'inici del procés negociador i en el fet que aquest
es realitzi sota el principi de la bona fe’: «Les dues parts estaran obliga-
des a negociar sota el principi de la bona fe» (art. 89.1, LET). Negociar
de bona fe qualsevol de les eines —ja sigui el pla d’igualtat o les mesures
d’igualtat— vol dir que s’haura de perseguir des de l'inici la possibilitat
d’aconseguir poder arribar a un acord. En aquesta obligacid, s’haura de
diferenciar si la pretensid perseguida és la d’integrar el futur acord nego-

7 STSJ AS 1166/2018. Al fonament juridic cinque, se cita la STS del 22 de febrer del 2018 (ndm.
195/2018), que resumeix la jurisprudéncia sobre el deure de negociar de bona fe (senténcia del 23
de novembre del 2016, rco. 256/2015): «En el campo de la negociacidn colectiva, especifica el art.
89.1 LET que “ambas partes estaran obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe”, afiadiendo
que la ley instrumenta la buena fe al objetivo de la consecucion de un acuerdo» (STS/4a/Ple del 27
de maig del 2013, rec. 78/2012). En aquesta linia, la STS/4a/Ple del 16 de novembre del 2012 (rec.
236/2011) posa en evidéncia que el legislador configura el periode de consultes «no como un mero
tramite preceptivo, sino como una verdadera negociacion colectiva, entre la empresa y la representa-
cién legal de los trabajadores, tendente a conseguir un acuerdo, que en la medida de lo posible evite
o reduzca los efectos de la decision empresarial, asi como sobre las medidas necesarias para atenuar
las consecuencias para los trabajadores de dicha decisién empresarial, negociacién que debe llevarse a
cabo por ambas partes de buena fe». Tant a la citada STS/4a/Ple del 27 de maig del 2013 (rec. 78/2012)
com a les STS/4a/Ple del 20 de marg del 2013 (rec. 81/2012), 18 de febrer del 2014 (rec. 74/2013) i 21
de maig del 2014 (rec. 249/2013), hem conclos que, per examinar el compliment d’aquest deure de
negociar de bona fe «caldra analitzar en cada cas I'abast de la posicié empresarial i la manera en la qual
han tingut lloc les negociacions».
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ciat en el conveni col-lectiu, independentment de si es tracta d’'un pla o
de mesures. Aquesta concrecié adquireix especial rellevancia per poder
dilucidar en quin moment o fase del tracte negocial pot desenvolupar-se
aquesta obligacid.

3. l'articulacié de la igualtat efectiva a les empreses segons el model pro-
ductiu

Per poder acostar-nos a la realitat empresarial a Catalunya, i visualitzar
quines sén les empreses que estan obligades a adoptar cadascuna de les
eines juridiques dissenyades a la LOIEMH, en funcid de la grandaria de la
seva plantilla, s’han realitzat una serie de taules en les quals es mostren
les empreses que estan obligades a negociar amb la representacié de les
persones treballadores (comissio d’igualtat) un pla de igualtat.

Taula 1. Estructura productiva de PIMEs a Catalunya®.

Nombre de pimes a Catalunya segons la distribucio
de la plantilla*

1li2 10i19 100 i
199

2017 153.998 53.109 22.410 15.244 8.690 2.728 1.519

Font: Elaboracio propia a partir de les dades del Directori Central d’Empreses.

8 Respecte a la judicialitzacié del conflicte en la negociacio, avaluacié i implementacié dels plans
d’igualtat, es poden citar alguns casos. El Corte Inglés va ser condemnat pel no establiment d’un criteri
homogeni per a la uniformitat de la plantilla per a cadascuna de les arees i també per la no realitzacio
de I'analisi que proclamava el pla respecte als complements retributius en funcié de les categories de
treball i dels diferents departaments (senténcia 8/2013, del 17 de gener, de 'Audiéncia Nacional). La
CGT va impugnar el conveni col-lectiu i la declaracié de nul-litat del pla d’igualtat d’ATENTO Teleser-
vicios Espafia, SA, perqué I'empresa havia vulnerat els articles 45 i 46 de la LOIEMH (en relacié amb
els articles 85.1, LET) i el 88 del Conveni Col-lectiu Estatal de Contact Center, per quedar exclos de la
negociacio a la CGT (senténcia 19/2012, del 17 de febrer).

° Les PIMEs tenen formes i grandaries diferents, per aixo I'annex | del Reglament (UE) num. 651/2014
de la Comissié realitza una classificacié d’aquestes en funcié del nombre de persones treballadores
que conformen la seva plantilla i les categoritza en tres grups: a) micro, amb una plantilla d’entre 1 i
9 persones; b) petita, amb una plantilla d’entre 10 i 49 persones; c) mitjana, amb una plantilla d’entre
50 249 persones
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Taula 2. Comparativa entre PIMEs i empreses de gran dimensio segons la di-
mensio de la plantilla.

Periode Empreses a Catalunya Empreses a Catalunya
d’entre 200 i 499 persones d’entre 1 i 199 persones

treballadores treballadores

2017 846 1.519

Font: Elaboracio propia a partir de les dades del Directori Central d’Empreses.

La conclusid que es despren de les dades mostrades és que la realitat pro-
ductiva a Catalunya és majoritariament de pimes. Aquesta realitat produc-
tiva connecta amb una de les eines juridiques previstes a la LOIEMH per
a l'assoliment de la igualtat efectiva entre dones i homes a les empreses,
aixi com en la lluita contra la discriminacio per rad de sexe: les mesures
d’igualtat. Les mesures d’igualtat impliquen I'obligacié del deure d’articu-
lar la seva negociacid (art. 85.1, LET) al conveni col-lectiu d’aplicacié o a
I'acord d’empresa.

La regulacié prevista per la LOIEMH al voltant de les mesures d’igualtat
persegueix dues finalitats. D’'una banda, I'erradicacié de qualsevol regu-
lacié discriminatoria a la negociacié col-lectiva, directa o indirectament,
amb independéncia del seu ambit territorial, ja siguin convenis sectorials
o d’empresa. De l'altra, a aquesta funcid correctora, s'afegeix també la de
foment i promocié en les condicions laborals, de mesures per afavorir la
igualtat efectiva entre dones i homes en els entorns laborals.

La negociacid col-lectiva en la tasca de promocid i foment de la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes pot incorporar també clausules d’accié
positiva en concordanga amb el que disposa la LOIEMH, per tal d'augmen-
tar la presencia de dones a sectors, grups professionals i ocupacions mas-
culinitzades. En aquest context, es pot afirmar que algun conveni col-lectiu
sectorial ha materialitzat aquesta tasca promocional i, per exemple, el con-
veni col-lectiu sectorial d’ambit estatal del sector quimic ha previst la se-
glient clausula: «En les condicions de contractacio, salarials, de formacid,
promocié i de condicions de treball en general, en igualtat de condicions
d’idoneitat, tindran preferéncia les persones del genere menys represen-
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tat en el grup professional en quiestio».°
4. La posicid de les dones en el model productiu: pimes i grans empreses

Als grafics exposats a continuacio, es pot examinar quin ha estat I'impacte
de la crisi economica en el posicionament de les dones a les empreses, en
funcio de la dimensiod de la seva plantilla. La comparativa es realitza en dos
periodes: el primer, I'any 2007, tot just aprovada la LOIEMH; i el segon, el
2017, deu anys després de la seva aprovacio.

Grafic 1. Dones assalariades a Catalunya a 2007 i 2017, segons el nombre de

persones treballadores de I‘establiment.
100% - _ _

14.30%
90% —— 1 20.38%

80% -
21%

T0% —— I —— 19.15%

2501 més persones treballadores

60% 7 De 50 a 249 persones treballadores

5004 | mDe 20a 49 persones treballadores
WmD'11a 19 persones treballadores

40% ~
mDe 6a 10 persones treballadores
30% - WD 1a5persones treballadores
20% -

10%

% -
2007 2017

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de I'enquesta de poblacid activa.

10 Resolucio del 3 d’agost del 2015 de la Direccié General d’Ocupacid, per la qual es registra i publica
el xviil conveni col-lectiu general de la industria quimica, que a l'article 18 diu: «Accién positiva. Para
contribuir eficazmente a la aplicacidn del principio de no discriminacién y a su desarrollo bajo los
conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es necesario desarrollar una accién
positiva particularmente en las condiciones de contratacidn, salariales, formacién, promocién y
condiciones de trabajo en general, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tendran
preferencia las personas del género menos representado en el grupo profesional en cuestién. En ma-
teria salarial, se da por reproducido el articulo 28 del ET, que establece las condiciones del principio
de igualdad de remuneracién por razén de sexo y sefiala que se refiere tanto a la retribucién directa
como indirecta, salarial como extrasalarial». https://www.feique.org/wp-content/uploads/2017/02/
boe-a-2015-9304-download57-descargar-publicacion-boe-xviii-cgiq.pdf
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Les dades exposades posen de manifest que les dones tenen una presén-
cia majoritaria a les plantilles de les pimes i especialment en aquelles que
tenen una plantilla d’entre 1 i 5 persones treballadores, malgrat que en el
periode entre el 2007 i el 2017 la seva preséencia ha baixat 2,3 punts. A la
resta de petites i mitjanes empreses, també s’ha notat aquesta disminucid.
Per contra, al llarg d’aquests deu anys transcorreguts des de la promulga-
cio de la LOIEMH, s’ha produit un gran augment en aquelles empreses que
compten amb una plantilla a partir de 250 persones treballadores, que
equival a 6,08 punts.

Aguest posicionament de les dones a les pimes i a les grans empreses co-
bra especial rellevancia respecte a |'eina juridica a implementar pel desen-
volupament i I'execucid del principi d’igualtat d’'oportunitats entre dones i
homes. La insercid laboral de les dones es realitza de forma majoritaria a
les pimes. En aquestes empreses o negocis, el conveni col-lectiu de carac-
ter sectorial es converteix en la norma que ha d’assegurar i regular condi-
cions laborals lliures de discriminacions, directes i indirectes, aixi com me-
sures de foment i promocid d’igualtat d’oportunitats. En aquest escenari
cobren especial rellevancia les mesures d’igualtat que han d’incorporar-se
al contingut normatiu del conveni col-lectiu d’aplicacid, per evitar, aixi, els
biaixos de genere.

5. Les grans protagonistes per garantir la igualtat efectiva entre dones i
homes: les mesures d’igualtat

En una primera aproximacio a la LOIEMH, podem pensar que la llei pre-
senta una dicotomia entre plans d’igualtat i mesures d’igualtat. Aquesta
diferenciacio, pero, descansa sota altres parametres. Els plans d’igualtat
s’han configurat com una tecnica propia de planificacié de la igualtat efec-
tiva a les empreses. La planificacié es realitza a través de la concrecié d’'una
série d’objectius especifics, per al compliment dels quals cal dissenyar una
bateria d’accions. Els plans d’igualtat presenten un nivell de precisié i de
concrecid diferent al de les mesures d’igualtat incloses en el conveni col-
lectiu sectorial d’aplicacio.
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El deure de negociar mesures d’igualtat s’"ha de posar en connexié amb
el principi de mainstreaming o de transversalitat'!, de manera que haura
d’adrecar-se al conjunt de les condicions laborals previstes o negociades al
conveni col-lectiu sectorial d’aplicacié incloent:

« condicions laborals amb igualtat d’'oportunitats

« prohibicié de situacions de discriminacid directa i indirecta

« régim sancionador de determinades conductes punibles
Aguesta previsié formara part del contingut normatiu del conveni col-lec-
tiu, una afirmacio avalada per la literalitat de la propia norma en proclamar
I'obligacio del respecte a la igualtat de tracte i d’'oportunitats, aixi com tam-
bé al'elusié de possibles situacions de discriminacio. Per aixo tot el conjunt
normatiu del conveni col-lectiu haura d’estar farcit del principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes des de diferents angles i des de la pers-
pectiva de la promocid de la igualtat efectiva en les condicions laborals i

amb la introduccid de la funcié correctora per erradicar discriminacions
directes i indirectes. Aix0 inclou:

« regulacié individual del treball i de la politica d’ocupacié
« formacid professional

« model de classificacié professional

« ordenacié del temps de treball

« regulacié del sistema retributiu

« ordenacié del régim disciplinari

« mobilitat geografica

« causes de la suspensid i extincié de la relacié laboral

e prevencio de riscos laborals

« regulacié i prevencio de les violencies masclistes a la feina

 La LOIEMH no és prou aclaridora respecte a qué conforma l'objecte del deure de negociar. Aquesta
indefinicid i poca concrecid es desprén de I'article 45.1: «Les empreses estan obligades a respectar la
igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, han d’adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral entre dones i homes, mesures que han de
negociar, i si s’escau acordar, amb els representants legals dels treballadors de la manera que deter-
mini la legislacié laboral».
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6. La feblesa normativa de les agendes politiques i sindicals enteses com
a espais de transformacio

La voluntat transformadora perseguida per la Llei 3/2007 necessitava, per
a l'assoliment dels objectius perseguits a I'ambit laboral, coadjuvar-se amb
la implementacid de les agendes politiques, amb independéncia del seu
ambit territorial: comunitats autonomes i ens locals, del manteniment i ex-
pansid de les institucions d’igualtat que ja existien. Perd aquestes institu-
cions d’igualtat, per a la seva expansio i sobretot per al desenvolupament
de les seves funcions, havien de comptar amb una linia de financament a
través d’una partida pressupostaria prevista als pressuposts publics, amb
la finalitat de poder executar i dur a terme les politiques d’igualtat.

Aquesta necessitat no va cristal-litzar i, de fet, a partir del 2008, es va inici-
ar el cami del desmantellament d’aquelles institucions dedicades a les po-
litiques d’igualtat (Lombardo, 2014). En aquest desmantellament, destaca
Catalunya, en sumar-se a aquesta politica amb la supressié a la novena
legislatura de la Direccié General d’lgualtat d’Oportunitats?, en tant que
organisme especific dedicat a la igualtat de génere en I'ambit laboral. El
desmantellament es va acompanyar de 'aprimament dels recursos i de les
despeses destinades a les politiques d’igualtat: la partida pressupostaria
en el periode compres entre el 2011 i el 2014 a Catalunya, per exemple, va
reduir-se en un 23,9%. A aquesta carrera reduccionista, es va afegir I'orga-
nisme sobre el qual pivotaven les politiques d’igualtat, I'Institut Catala de
les Dones, que va passar de gestionar un pressupost de 12,2 milions per a
les politiques de dones I'any 2008 a 7,4 milions® el 2015, una reduccié de
4,8 milions d’euros.

12 E| Govern va aprovar mitjangant un decret de reestructuracié del Departament de Treball la creacio
de la nova Direccié General d‘lgualtat d‘Oportunitats en el Treball. Aquesta va encarregar-se d’'impulsar
politiques per garantir la igualtat en el treball entre homes i dones, aixi com afavorir I'aplicacié de po-
litiques laborals per a la diversitat, de manera transversal i a totes les actuacions del Departament de
Treball. El seu naixement sorgeix de I'experiéncia obtinguda amb el Programa d‘Igualtat d‘Oportunitats
en el Treball. La Direccié General va comptar amb dues subdireccions generals, una centrada en els
programes d‘igualtat en el treball entre dones i homes i una altra que va impulsar les politiques labo-
rals per a la diversitat, encarregada de millorar I‘ocupacid i les condicions de treball d’altres col-lectius,
com joves, immigrants i persones amb discapacitats o en risc d‘exclusié sociolaboral.
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6.1 Les agendes sindicals

La peca complementaria a les agendes politiques i institucionals sén les
agendes sindicals. Aquestes havien de jugar, i ho han de seguir fent, un
paper fonamental en I'avencg de la implementacié del objectius perseguits
per la Llei 3/2007 a I’hora d’assolir la igualtat efectiva entre dones i homes
en els entorns laborals. Per dur a terme aquesta tasca, les organitzacions
sindicals gaudeixen d’una serie d’eines per desenvolupar una intervencio
de caire horitzontal i transversal, que adeqi el conjunt de la negociacio
col-lectiva, amb independéncia del seu ambit funcional o territorial, als
mandats de la LOIEMH. Aquesta intervencido compta amb una eina fona-
mental per al seu desenvolupament: la concertacio social.

La concertacid social forma part del model de relacions laborals i pot en-
globar qualsevol contingut amb independéncia del seu ambit territorial
(Rodriguez-Pifiero, 2012). La concertacio social i la negociacié col-lectiva
son manifestacions de lI'autonomia col-lectiva que es diferencien pels ac-
tors que en formen part?*: govern, sindicats i patronals més representati-
ves en la concertacié social; organitzacions sindicals i empresarials en la
negociacié col-lectiva.

Els acords interconfederals de negociacio col-lectiva i, apropant-nos a cada
territori, els acords interprofessionals sén eines de la concertacié social
sobre matéries concretes previstes i admeses per la Llei de I'Estatut dels
Treballadors.” Es consideren una eina d’orientacié per a les persones ne-
gociadores dels convenis col:-lectius, amb la precisié que aquestes orienta-
cions no gaudeixen d’una perspectiva coercitiva per a la consecucio de les
recomanacions i els objectius que s’hi fixen.

Aguest reconeixement exprés realitzat per la LET ve reforcat per la refe-

14 Sergio Canalda assenyala que «la diferencia mas importante entre ambas es que, si bien en la con-
certacion social participa el Gobierno —y por lo tanto es un didlogo tripartito—, en la negociacién co-
lectiva solo participan las organizaciones sindicales y las asociaciones empresariales» (Canalda, 2014)

> Sergio Canalda assenyala que «la diferencia mas importante entre ambas es que, si bien en la con-

certacion social participa el Gobierno —y por lo tanto es un didlogo tripartito—, en la negociacién co-
lectiva solo participan las organizaciones sindicales y las asociaciones empresariales» (Canalda, 2014).
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réncia que la propia Directiva 2006/54°, relativa a I'aplicacié del principi
d’igualtat d’oportunitats i d’igualtat de tracte entre dones i homes en as-
sumptes d’ocupacid, que preveu que els propis estats membres, d’acord
amb les seves tradicions i també practiques nacionals, adoptin mesures
adequades per al foment del dialeg social entre tots els interlocutors soci-
als, amb la finalitat de promoure la igualtat de tracte.

Fruit d’aquest context normatiu, la concertacid social ha contribuit, mal-
grat que amb daltabaixos, a la promocié de la igualtat de génere en les
condicions laborals, aixi com a I'eliminacié en els continguts negocials de
totes aquelles clausules que incorrien en discriminacions directes i indi-
rectes.

Tanmateix, aquesta forma de dialeg social, d’acord amb el context socio-
politic que s’ha produit del 2007 fins al 2014, no ha seguit el cami tragat

6 |'article 21 recull el seguient: «Dialogo social. 1) Los estados miembros, con arreglo a sus respectivas
tradiciones y practicas nacionales, adoptaran las medidas adecuadas para fomentar el didlogo social
entre los interlocutores sociales a fin de promover la igualdad de trato, incluido, por ejemplo, el se-
guimiento de las practicas desarrolladas en el lugar de trabajo, en materia de acceso al empleo, de
formacion profesional y de promocidn, asi como mediante el seguimiento de los convenios colectivos,
los codigos de conducta, la investigacion o el intercambio de experiencias y buenas practicas. 2) Siem-
pre que ello sea coherente con sus tradiciones y practicas nacionales, los estados miembros alentaran
a los interlocutores sociales, sin perjuicio de su autonomia, a promover la igualdad entre hombres y
mujeres, a fomentar normativas laborales flexibles con el objetivo de facilitar la conciliacién de la vida
laboral y familiar, y a celebrar, en el nivel adecuado, convenios que establezcan normas antidiscrimina-
torias en los ambitos mencionados en el articulo 1 que entren en el marco de la negociacidn colectiva.
Dichos convenios respetaran las disposiciones de la presente directiva y las correspondientes medidas
nacionales de desarrollo. 3) Los estados miembros, de conformidad con la legislacion, los convenios
colectivos y las practicas nacionales alentaran a los empresarios a que fomenten la igualdad de trato
de hombres y mujeres de forma planificada y sistematica en el lugar de trabajo, en materia de acceso
al empleo, en la formacion profesional y la promocidn. 4) A tal fin, debera alentarse a los empresarios
a presentar con una periodicidad adecuada a los empleados y/o a sus representantes informacion ade-
cuada sobre la igualdad de trato de hombres y mujeres en la empresa. Esta informacién podra incluir
un inventario sobre la proporcién de hombres y mujeres en los diferentes niveles de la organizacién,
los salarios y las diferencias salariales entre hombres y mujeres, asi como posibles medidas para mejo-
rar la situacién, determinadas en cooperacidn con los representantes de los trabajadores».
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amb anterioritat a I'explosio de la crisi economica. Els seus objectius en
materia de promocid de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes,
eliminant la discriminacid per raé de genere i apostant per la insercio de
clausules que afavoreixen el cami cap a la igualtat efectiva en els entorns
laborals, no sén aliens al context sociopolitic i economic en el qual es van
acordar.

D’aquesta manera, I'acord interconfederal de negociacié col-lectiva del
2007, aprovat el mateix any de la promulgacié de la LOIEMH, va incorpo-
rar en les seves consideracions generals el foment de la igualtat de tracte
i oportunitats en un capitol sencer, en el qual s'abordaven questions com:

« l'eliminacié de clausules discriminatories en tot el contingut de les
condicions laborals, posant I'emfasi en la prevencié de riscos labo-
rals, la maternitat, la lactancia i la reproduccié

« el tractament de I'assetjament sexual

o l'equiparacid de drets de les persones treballadores amb indepen-
dencia de la seva contractacié: indefinida, parcial, temporal o de du-
racio determinada

7 'article 21 recull el segtient: «Dialogo social. 1) Los estados miembros, con arreglo a sus respectivas
tradiciones y practicas nacionales, adoptaran las medidas adecuadas para fomentar el didlogo social
entre los interlocutores sociales a fin de promover la igualdad de trato, incluido, por ejemplo, el se-
guimiento de las practicas desarrolladas en el lugar de trabajo, en materia de acceso al empleo, de
formacion profesional y de promocion, asi como mediante el seguimiento de los convenios colectivos,
los cédigos de conducta, la investigacion o el intercambio de experiencias y buenas practicas. 2) Siem-
pre que ello sea coherente con sus tradiciones y practicas nacionales, los estados miembros alentaran
a los interlocutores sociales, sin perjuicio de su autonomia, a promover la igualdad entre hombres y
mujeres, a fomentar normativas laborales flexibles con el objetivo de facilitar la conciliacion de la vida
laboral y familiar, y a celebrar, en el nivel adecuado, convenios que establezcan normas antidiscrimina-
torias en los ambitos mencionados en el articulo 1 que entren en el marco de la negociacion colectiva.
Dichos convenios respetaran las disposiciones de la presente directiva y las correspondientes medidas
nacionales de desarrollo. 3) Los estados miembros, de conformidad con la legislacion, los convenios
colectivos y las practicas nacionales alentaran a los empresarios a que fomenten la igualdad de trato
de hombres y mujeres de forma planificada y sistemdtica en el lugar de trabajo, en materia de acceso
al empleo, en la formacion profesional y la promocidn. 4) A tal fin, deberd alentarse a los empresarios
a presentar con una periodicidad adecuada a los empleados y/o a sus representantes informacion ade-
cuada sobre la igualdad de trato de hombres y mujeres en la empresa. Esta informacién podra incluir
un inventario sobre la proporcién de hombres y mujeres en los diferentes niveles de la organizacién,
los salarios y las diferencias salariales entre hombres y mujeres, asi como posibles medidas para mejo-
rar la situacidn, determinadas en cooperacidn con los representantes de los trabajadores».

18 Resolucio del 9 de febrer del 2007 de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i publi-

ca l'acord interconfederal per a la negociacié col-lectiva 2007. http://www.empleo.gob.es/es/sec_tra-
bajo/ccncc/descargas/NegociacionColectiva_Espanya_2006_2007_2008.pdf
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« la possibilitat de la inclusié de mesures d’accié positiva

o el foment de la igualtat de tracte i d’oportunitats de manera trans-
versal

Aquest acord va ser prorrogat i a aquesta prorroga la van seguir, poste-
riorment, tres acords més'®, anomenats acords de tercera generacio, en
el periode compres entre el 2012 i el 2014. El fil conductor d’aquests nous
acords va ser el manteniment de l'ocupacio, deixant fora la implementacio
de la igualtat efectiva entre dones i homes en el conjunt de les condicions
laborals (Canalda, 2014). De fet, I'acord signat pel periode compres entre
el 2010 i el 2012 només havia advocat per la inclusié en la negociacié
col-lectiva sectorial i empresarial de clausules sobre «el compliment del
principi d’igualtat de tracte i no discriminacié en l'ocupacio i en les condi-
cions de treball, aixi com la promocié de la igualtat d’oportunitats entre
dones i homesy.

Amb la finalitzacié de la vigéncia d’aquests acords, el nou acord que cobria
el periode 2015- 2017 va revitalitzar la incorporacié del principi d’igual-
tat d’oportunitats entre dones i homes, aixi com la perspectiva de génere
a l'agenda sindical, amb la introduccié de tot un seguit d’indicacions per
tornar a posar-la en valor i també per adrecar-se a les plataformes de ne-
gociacid col-lectiva d’ambits inferiors, fomentant la inclusié de mesures
o clausules orientades a garantir la igualtat efectiva en el conjunt de les
condicions laborals. De fet, I'acord dedica un epigraf exclusiu a la igualtat
de tracte i d'oportunitats, amb I'especificitat que al llarg d’aquest epigraf
es desenvolupen no només aspectes relacionats amb la igualtat de génere
en les condicions laborals sind també altres formes de discriminacié o de
desigualtat, com la nacionalitat, I'origen racial o étnic, la discapacitat i les
conviccions religioses.

Malgrat que I'acord no incorpora l'estrategia del mainstreaming de gene-

9 Resolucid de I'11 de febrer del 2010 de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica I'acord per a 'ocupacié i la negociacid col-lectiva 2010, 2011 i 2012. / Resolucié del 30 de gener
del 2012 de la Direccié General d’Ocupacid, per la qual es registra i publica el 11 acord per a I'ocupacié
i la negociacid col-lectiva 2012, 2013 i 2014. / Resolucié del 15 de juny del 2015 de la Direccié General
d’Ocupacio, per la qual es registra i publica el 11 acord per a 'ocupacié i la negociacié col-lectiva 2015,
2016 2017.
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re, s’ha d’analitzar en el context sociopolitic en el qual va veure la llum i
posar en valor que dedica una part exclusivament a tot un seguit de pres-
cripcions i recomanacions dirigides a les persones negociadores per a la
implementacio de mesures d’igualtat de génere en les condicions laborals
en diferents plataformes sindicals. L'acord crida a:

« laincorporacio de clausules d’accié positiva

o |'eliminacio de les denominacions sexistes en les classificacions
professionals

« |'esmenaila correccid de diferéncies retributives

« lasalvaguardaila vetlla per a la incorporacié de criteris en l'accés,
la promocid i la formacid en aquells sectors en els quals les dones es
trobin infrarepresentades

o I'abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe a través de
mesures de prevencid, tant en la negociacio col-lectiva com en els
protocols o codis

« determinades indicacions relatives al teletreball

« facilitar I'efectivitat de I'exercici dels drets de les dones que han
patit o pateixen violéncia de génere, a través de la negociacid col-

lectiva

6.2 El full de ruta de I’'agenda sindical a Catalunya

En el moment d’aprovacié de la LOIEMH, a Catalunya hi havia vigent el
segon acord interprofessional 2005-2007, amb l'objectiu de racionalitzar
I'estructura de la negociacid col-lectiva i d’actualitzar-ne els continguts,
ampliant la seva cobertura. D’entre els criteris que pretenia implementar,
per anar cap a la modernitzacid de les relacions de treball, la previsio res-
pecte a la inclusid de la perspectiva de genere en el conjunt de les condici-
ons laborals es limitava a:

« conciliacié de la vida laboral amb la familiar i personal

e mecanismes per garantir la igualtat de tracte entre dones i homes
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Laproximacio realitzada a la implementacio del principi d’igualtat entre
dones i homes queda organitzada a través d’un capitol dedicat a la igualtat
de genere, en el qual es recomana que els convenis col-lectius adoptin al
llarg del seu articulat:

o clausules declaratives antidiscriminatories

« l'eliminacié de continguts negocials que puguin incorrer en discri-
minacions directes i indirectes, en la prevencié de riscos laborals, la
maternitat, la lactancia i la reproduccio

« criteris de caracter objectiu per a I'accés al treball
« laincorporacié de clausules del treball d’igual valor

« la revisié dels sistemes de classificacié i enquadrament professio-
nal per adequar-se a una formulacié neutra

« la previsid en els convenis col-lectius de dotar-se d’eines preventi-
ves i de control en situacions d’assetjament sexual

o la previsié d’un grup de persones expertes, amb perfil multidis-
ciplinari, per a I'assessorament en la implementacid de politiques
d’igualtat de genere en els entorns laborals

Amb la derogacié d’aquest acord, vindra el tercer acord, vigent en el perio-
de 2011-2014. Les linies basiques de I'acord no realitzen cap crida ni al-lu-
sid a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, aixi com tampoc hi ha
cap rastre pel que fa a la implementacié de mesures antidiscriminatories
per rad de sexe. L'Unica previsié va encaminada a ampliar els continguts de
la llei d’igualtat, introduint el concepte de pacte® i obrint la possibilitat de
reduir el nombre de persones treballadores per poder optar al desenvolu-
pament i a la negociacié d’un pla d’igualtat.

2 Tercer acord interprofessional de Catalunya (2011-2014): «lgualtat de génere: Acordem adaptar la
negociacid col-lectiva a la llei d’igualtat i a les recomanacions del Consell de Relacions Laborals, am-
pliant els continguts de la llei d’igualtat, ja que s’aposta per a que els plans siguin pactats i per a quée
també des de la voluntarietat de les parts s'ampliin els plans d’igualtat a les empreses de menys de 250
persones. Es crea una comissio per seguir treballant en recomanacions a la negociacié col-lectiva en
igualtat de génere». http://www.ugt.cat/images/stories/2011/AIC_octavetaA3.pdf
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7. Mesures d’igualtat a la negociacio col-lectiva sectorial a Catalunya: el
cas de les violéncies masclistes a la feina

Al llarg d’aquest epigraf, es desenvolupara la situacid actual a la negociacio
col-lectiva a Catalunya, respecte a l'articulacié de mesures per a la identi-
ficacid i la sancio de les violencies masclistes a la feina. Leleccié d’aquesta
tematica ve donada pel nul desenvolupament de I'eina juridica dissenyada
per la LOIEMH: els protocols contra I'assetjament sexual o per rad de sexe.
Aguests han de ser negociats i adoptats en qualsevol empresa o adminis-
tracio publica, amb independéncia del nombre de persones treballadores
a la plantilla. Les pimes, pero, no han integrat aquesta obligacio i, tant les
empreses de gran dimensié com les administracions publiques, presenten
un gran deficit respecte a la seva negociacié. Cal tenir en compte que, com
s’ha posat de manifest, les dones estan ocupades de forma majoritaria a
les pimes i que el conveni col-lectiu sectorial es converteix en I'eina fona-
mental per a la regulacié i la millora de les condicions laborals.

7.1 Mesures per identificar, tipificar i sancionar les violéncies masclistes
ala feina

Un dels fets que constata que no s’ha assolit encara la igualtat efectiva
en els entorns laborals son les violéncies masclistes a la feina. Aquestes
formen part de les bretxes de génere i esdevenen una de les formes més
virulentes de desigualtat. Les violéncies masclistes a la feina no sén una
realitat nova, sind que es tracta d‘un problema social que ha existit des
que les dones van gaudir del reconeixement en el treball remunerat. Larrel
de violéncies com l'assetjament sexual, 'assetjament per rad de sexe i per
orientacio sexual és el desequilibri de poder que pateixen les dones en el
mon laboral.

El reconeixement de 'orientacid sexual a la feina és una altra de les assig-
natures pendents per assolir una veritable igualtat efectiva. Malgrat I'exis-
téncia d’un reconeixement de drets a les persones LGBT en el marc juridic
actual, encara trobem moltes situacions i actuacions que poden ser quali-
ficades d’homofobia i transfobia. Les dones LBTI patien i pateixen el risc de
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ser victimes de discriminacié multiple, aixi com de suportar violéncia sexis-
ta per motius relacionats amb I’homofobia, la transfobia i la intersexfobia.

Una de les grans assignatures pendents a la negociacié col-lectiva sectorial
és el desenvolupament de formes d’identificacid i definicid de les violénci-
es masclistes. Moltes veus han alertat que aquesta es pot catalogar d’insu-
ficient, sobretot per ser més freqiients les formes subtils que les explicites
(Ruiz i Alvarez, 2017).

Qualsevol de les manifestacions de les violéncies masclistes a la feina per-
petua la desigualtat de poder existent i la desigualtat econdmica. D’aques-
ta manera, es consoliden els estereotips de genere i I'obstaculitzacié de la
participacid de les dones en el mercat de treball, abocant-les a situacions
de marginacio i pobresa.?!Actualment, i després de deu anys de vigéncia
de la LOIEMH, encara ens trobem amb una excessiva tolerancia davant
de determinades conductes constitutives de les violéncies masclistes a la
feina. Aquesta normalitzacié forma part, entre d’altres, dels mites que en-
volten a aquestes manifestacions, que han provocat i segueixen provocant
un clima d’acceptacié i d’invisibilitzacié d’aquestes conductes.

La sensibilitzacid, la prevencid i la sancié d’aquestes formes de violéncies
han estat plasmades en l'ordenament juridic laboral i concretament en la
LOIEMH a través de les obligacions que I'esmentada llei preveu. Pero, tot
i aquesta regulacio, la realitat és que existeix un gran desconeixement al
voltant de les definicions, aixi com de les formes per identificar-les. Aques-
ta realitat es troba també en la negociacio col-lectiva i en els acords inter-
confederals i interprofessionals.

A les taules seglients es mostra la previsid que realitza la negociacié col-
lectiva sectorial a Catalunya respecte a aquesta xacra: convenis autono-
mics i convenis provincials.

2L Resolucio del Parlament Europeu, del 26 de novembre del 2009, sobre I'eliminacié de la violéncia
contra la dona
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Grafic 2. Regulacié de les violéncies masclistes a la feina als convenis col-lectius
autonomics a Catalunya

m Convenis col-lectius amb régim
sancionador

M Convenis col-lectius amb
regulacié en salut laboral

M Convenis col-lectius sense cap
esment

Font: Elaboracio propia a partir de la base de dades de negociacié col-lectiva REGCON.

Grafic 3. Regulacié de les violéncies masclistes a la feina als convenis col-lectius
provincials a Catalunya

B Convenis col-lectius amb regim
sancionador

® Convenis col-lectius amb
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Barcelona Tarragona Lleida Girona

Font: Elaboracio propia a partir de la base de dades de negociacié col-lectiva REGCON.

S’ha de precisar que la grandaria de les empreses s’apunta en alguns estu-
dis com a factor determinant de major o menor dificultat per poder garan-
tir espais de treball segurs, exempts de violencies masclistes. A les pimes
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és on es produeix una dificultat més gran per salvaguardar els drets de
les persones assetjades, una afirmacié que forma part de les conclusions
de l'estudi que va dur a terme la Universitat de Cadis, a través de la unitat
d’igualtat entre dones i homes (Pérez del Rio, Galindo i Fuentes, 2013).
Aquest estudi ja va alertar que un gran nombre de convenis col-lectius
aborden de manera deficient la regulacié d’aquesta problematica, tot pre-
sentant un al grau de déficit en quant a la seva avaluacid i a la prevencié de
riscos en aquest ambit.

Al llarg d’aquests deu anys, des que es va aprovar la LOIEMH, I'ordenament
juridic laboral ha patit un seguit de modificacions. Aquestes modificacions
han provocat un impacte en el conjunt de condicions laborals de les perso-
nes treballadores, pero aquest impacte ha estat més virulent en les dones
treballadores.

Entre el 2010 i el 2012, la negociacio col-lectiva, la base sobre la qual des-
cansaven el model de relacions laborals establert, va veure com s’apuntava
contra el seu punt de flotacié a través de dues reformes legals??, que van
fer que aquestes relacions fossin modificades sense la concertacié d’una
de les parts: les organitzacions sindicals. Aquest trencament del pacte exis-
tent entre les parts en el decurs dels darrers trenta-un anys ha provocat
un increment del nivell de desigualtat entre dones i homes en el mercat
de treball. D’aquesta manera, la Llei 3/2012 va obrir la porta al fet que les
Empreses de Treball Temporal poguessin actuar com a agéncies de col-lo-
cacio, aixi com també va modificar-se el contracte a temps parcial amb
I'increment de les hores complementaries, entre d’altres mesures.Aquest
nou escenari ha provocat, al llarg dels sis anys transcorreguts, la debilitacié
de la negociacio col-lectiva amb un increment exponencial del poder de
decisié de 'empresari de manera unilateral, que li ha atorgat la norma.
Fruit d’aquesta debilitacid, les eines juridiques previstes a la LOIEMH, que
son les mesures i els plans d’igualtat, han quedat seriosament ressentides
en la seva implementacid.

2 | a Llei 35/2010 de mesures urgents per a la reforma del mercat de treball, del 17 de setembre, i el
Reial Decret-llei 3/2012 de mesures urgents per a la reforma del mercat laboral, del 10 de febrer.
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Conclusions

La crisi econdmica iniciada a partir del 2008, unida a la crisi de la negocia-
ci6 col-lectiva, fruit del trencament de les regles del joc, a partir de les dues
reformes laborals i de 'esmicolament de les agendes politiques i sindicals,
ha suposat l'alentiment de les dues eines juridiques previstes a la LOIEMH:
els plans d’igualtat i les mesures d’igualtat. D’aquesta manera, s’han incre-
mentat exponencialment les vulnerabilitats pel que fa a la desigualtat de
génere en el mercat de treball.

La LOIEMH hauria d’haver experimentat un altre recorregut amb el seu
desenvolupament mitjancant la via reglamentaria, pero aquest reglament
no va veure mai la llum.

La negociacio col-lectiva és un espai de poder. Aquest espai va quedar ferit
amb la reforma laboral operada el 2012, el Reial Decret-llei 3/2012 de me-
sures urgents per a la reforma del mercat laboral, del 10 de febrer. Fruit
d’aquesta realitat, es pot afirmar que la reforma laboral no ha estat neutra
al génere, sindé que ha incrementat el poder de direccié de 'empresari i, de
manera exponencial, la bretxa de génere en el conjunt de les condicions
laborals.
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Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-

152



Igualtat a les empreses: els plans i mesures d’igualtat en el context de crisi

blica el conveni col-lectiu agropecuari.

Resolucioé de la Direccié General d’Ocupacid, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu per al sector de serveis forestals.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu de cuirs, repussats, marroquineria i similars.

Resoluciod de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu de masses congelades.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
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blica el conveni col-lectiu de treball per als centres de desenvolupament
infantil i atencié precog.
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Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu de lleure educatiu i sociocultural.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’escoles d’educacio especial.

Resolucioé de la Direccié General d’Ocupacid, per la qual es registra i pu-
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bilitacid, orientacid, valoracié, autonomia personal, proteccid i atencid a
discapacitats.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’establiments sanitaris d’hospitalitzacié, assis-
téncia, consulta i laboratoris.

Resolucioé de la Direccié General d’Ocupacid, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’'empreses i treballadors de transport de ma-
lalts i accidentats en ambulancia.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’atencié domiciliaria i familiar.

Resolucioé de la Direccié General d’Ocupacid, per la qual es registra i pu-
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per a l‘atencié de persones amb discapacitat intel-lectual.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’actors i actrius de teatre.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu de clubs de natacid.

Resoluciod de la Direccié General d’Ocupacid, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’'empreses organitzadores del joc de bingo.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’'empreses d‘inspeccié técnica de vehicles.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
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blica el conveni col-lectiu d’empreses d‘hostes/ses i promotors/es de
venda.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’'empreses i entitats privades que gestionen
equipaments i serveis publics.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’oficines i despatxos.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu de bugaderies industrials.

Resoluciod de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu de perruqueries, centres d’estetica i bellesa.

Resolucid de la Direccié General d’Ocupacio, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col-lectiu d’'empleats de finques urbanes.
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