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1. Introducció

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

Els plans d’igualtat a les empreses són un conjunt ordenat de me-
sures adoptades després de realitzar una diagnosi de situació, que 
serveixen per assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones 
i homes a l’empresa, eliminant la discriminació per raó de sexe. Els 
plans d’igualtat fixaran els objectius concrets a assolir, les estratègies 
i les pràctiques a adoptar per a la seva consecució, així com l’establi-
ment de sistemes eficaços de seguiment i d’avaluació. 

El recorregut d’aquestes dues eines jurídiques no ha estat tan profitós com 
s’esperava, especialment a partir de l’escenari de crisi econòmica i pel can-
vi de regles que s’ha patit, com a conseqüència de les dues reformes labo-
rals. A aquest escenari s’afegeix el paper que han jugat i segueixen jugant 
els acords interconfederals de negociació col·lectiva i els acords interpro-
fessionals a Catalunya. Aquests acords són fruit de la seva feblesa normati-
va, atès que no hi ha l’obligació coercitiva d’incorporar-ne el contingut a la 
negociació 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 camí legislatiu. L’any 2007, el principi d’igualtat 
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d’oportunitats ja formava part de l’ordenament jurídic laboral i s’havien 
desenvolupat una sèrie de modificacions, tant en els drets individuals com 
en els col·lectius1. No obstant això, la situació de les dones en el mercat 
de treball seguia presentant diferències notables en relació a la dels ho-
mes, pel que fa a les taxes d’activitat i també als índexs de desocupació. 
La igualtat efectiva entre dones i homes no formava part de les condicions 
laborals de les dones en el treball remunerat. Hi havia diferències salarials, 
violència masclista a la feina —assetjament sexual, per raó de sexe i d’ori-
entació sexual— i el model de classificació professional, les estructures re-
tributives i la salut laboral eren elements que seguien sent una assignatura 
pendent per assolir la igualtat efectiva en la negociació 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 àmbits, espais i 
normes les discriminacions directes i indirectes, els estereotips de gènere 
que encara subsistien a la negociació col·lectiva, així com les violències 
masclistes a la feina. Això es fa amb la introducció d’algunes novetats, com 
és el cas de les regles de la inversió de la càrrega de la prova2, el princi-
pi d’acció positiva i el de transversalitat3.La LOIEMH dedica una part de 
la seva regulació a les relacions laborals i proclama el principi d’igualtat 
d’oportunitats a l’ocupació privada i també a l’ocupació pública, incidint en 

1 Cal recordar la Llei 3/1989, del 3 de març, mitjançant la qual s’amplia a setze setmanes el permís 
de maternitat i s’estableixen mesures per afavorir la igualtat de tracte de la dona a la feina, així com 
la Llei 39/1999, del 5 de novembre, per promoure la conciliació 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 l’àmbit laboral.

2 L’aplicació de les regles de la inversió de la càrrega de la prova havia estat introduïda amb anterioritat 
a la previsió realitzada per la LOIEMH. L’aprovació 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 l’existència d’indicis de discriminació per 
raó de sexe, correspondrà a la persona demandada l’aportació d’una justificació objectiva i raonable, 
suficientment provada, de les mesures adoptades i de la seva proporcionalitat».

3  El principi de transversalitat va iniciar el seu camí fruit de la Decisió del Consell 95/593/CEE, del 22 
de desembre del 1995, relativa a un programa d’acció comunitària per a la igualtat d’oportunitats 
entre homes i dones (1996-2000). La finalitat perseguida per aquest programa era «la promoció de la 
integració de la dimensió de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en l’elaboració, execució 
i seguiment de totes les polítiques i accions de la Unió Europea i dels estats membres, respectant les 
seves competències» (art. 2).
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«la integració del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats en el conjunt 
de les polítiques econòmiques i laborals, amb la finalitat d’evitar la segre-
gació laboral». La norma es va fixar tres objectius per avançar en aquesta 
integració: 1) incorporar les mesures d‘acció positiva, per afavorir l‘accés 
a l‘ocupació de les dones i l‘eliminació de situacions de discriminació en 
les seves condicions de treball a la negociació col·lectiva; 2) integrar en 
les polítiques d’ocupació la millora de la formació i de l‘ocupabilitat de les 
dones, així com assegurar la seva permanència en el mercat de treball; 3) 
avançar en el reconeixement del dret a la conciliació de la vida familiar, 
laboral i personal alhora que fomentar una major corresponsabilitat entre 
dones i homes en l’assumpció de les obligacions familiars en el si de les 
condicions laborals.

2. La negociació 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 paràmetres de par-
ticipació democràtica i de correcció del poder de negociació entre les per-
sones treballadores i l’empresariat (Canalda, 2014). Aquests paràmetres 
s’articulen al voltant del sistema de negociació col·lectiva instaurat per la 
Llei de l’Estatut dels Treballadors (LET). La pròpia Constitució realitza una 
crida a la LET perquè garanteixi el dret a la negociació col·lectiva laboral 
com a força vinculant dels acords assolits en ella (art. 31.1). 

El model de relacions laborals situa la negociació col·lectiva a l’epicentre 
per a la millora de les condicions de les persones treballadores, tot ator-
gant-li el valor de norma jurídica, unit a la seva eficàcia erga ommes així 
com al caràcter imperatiu i automàtic (Valdés, 2004), que proporciona al 
seu contingut la condició de força vinculant per a les parts. Aquesta confi-
guració situa la negociació col·lectiva com a espai natural per a la regulació 
de la igualtat efectiva en el si de cada empresa. 

La pròpia LOIEMH crida a la negociació col·lectiva en la seva exposició de 
motius i situa l’èmfasi en «l’adopció d’una sèrie de mesures concretes, en 
favor de la igualtat a les empreses, situant-les en el marc de la negociació 
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col·lectiva, perquè siguin les mateixes parts, de manera lliure i responsa-
ble, les que n’acordin el contingut». Aquesta obligació prevista va ser tras-
lladada a l’ordenament jurídic 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 negociació hi ha, en qualsevol cas, el 
deure de negociar mesures adreçades a promoure la igualtat de tracte i 
d’oportunitats entre dones i homes en l’àmbit laboral o, si s’escau, plans 
d’igualtat amb l’abast i el contingut previst al capítol iii del títol iv de la 
Llei Orgànica 3/2007, del 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones 
i homes». Aquest manament es concreta en l’obligació i en el deure de 
negociar mesures d’igualtat de tracte i d’oportunitats, amb l’excepció de 
les empreses que tinguin una plantilla igual o superior a dues-centes cin-
quanta persones treballadores, ja que en aquest cas hauran d’adoptar les 
mesures a través de la negociació d’un pla d’igualtat. Aquesta excepció 
prevista, que s’acciona en funció del nombre de persones a la plantilla, no 
s’aplica a les administracions públiques. Aquestes, amb independència del 
nombre d’empleades i empleats públics que conformin la seva plantilla, 
estaran obligades a la negociació d’un pla d’igualtat. 

Al llarg d’aquests deu anys de vigència de la LOIEMH, el focus mediàtic 
ha estat centrat en els plans d’igualtat, però cal precisar que l’obligació 
d’elaborar i negociar plans d’igualtat va dirigida només a una part de les 
empreses que conformen l’estructura productiva. Les empreses obligades 
a negociar i a implementar un pla d’igualtat són aquelles que es carac-
teritzen per una determinada dimensió de la seva plantilla. La resta, però, 
també tenen el deure de negociar mesures que fomentin i promocionin la 
igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Aquesta diferenciació de l’ei-
na jurídica a emprar, realitzada en funció de la grandària de les empreses, 
no és cap novetat, sinó que forma part de la regulació que opera respecte 
als drets col·lectius de les persones treballadores4.

El patró 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 Orgànica 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 refós de la Llei de l’Estatut dels Treballadors, ja 
diferencien en el model de representació unitària i sindical en funció del nombre de persones treba-
lladores que integren la plantilla.
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tat, si no també als convenis col·lectius, que tenen l’obligació de negoci-
ar mesures d’igualtat que «afavoreixin l’accés de les dones a l’ocupació i 
l’aplicació efectiva del principi d’igualtat de tracte i no discriminació 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 modificació de la 
Directiva 76/207/CE— relativa a l’aplicació del principi d’igualtat de trac-
te entre homes i dones pel que fa a l’ocupació, la formació, la promoció 
professional i les condicions de treball, va introduir una norma relativa al 
foment de la igualtat a la negociació col·lectiva, després de la refosa opera-
da per la Directiva 2006/54/CE5 del Parlament Europeu i del Consell, sobre 
l’aplicació del principi d’igualtat d’oportunitats i d’igualtat de tracte entre 
homes i dones en assumptes d’ocupació, concretament a la part dedicada 
al diàleg social. En aquesta part es demana als estats membres que adop-
tin les mesures adequades per fomentar el diàleg 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 declaració de nul·litat d’aquelles disposicions contràries 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 introducció del «deure de negociar»6, 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 representació unitària i sindical que 
conforma el model de relacions laborals i és cridat per la pròpia LOIEMH a 
l’article 45.1, així com també per la LET: «Sense perjudici de la llibertat de 

5 De fet, l’article 26 de la Directiva 2006/54/CE i la Directiva 2002/73/CE preveuen la prevenció de la 
discriminació: «Els estats membres, de conformitat amb la legislació, els convenis col·lectius o les pràc-
tiques nacionals, encoratjaran els empresaris i els responsables d’accés a la formació perquè adoptin 
mesures eficaces per a la prevenció i l’assetjament sexual en el lloc de treball, així com per a l’accés a 
l’ocupació, la formació professional i la promoció».

6 Tot i que les veus són moltes, podem citar a tall d’exemple: Julia López, Consuelo Chacartegui, Juana 
María 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 
negociació hi ha, en qualsevol cas, el deure de negociar mesures adreça-
des a promoure la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes 
en l’àmbit laboral o, si s’escau, plans d’igualtat amb l’abast i el contingut 
previst al capítol iii del títol iv de la Llei Orgànica 3/2007, del 22 de març, 
per a la igualtat efectiva de dones i homes» (art. 85.1, paràgraf segon).

L’obligació del deure de negociar s’ha de connectar amb el principi de 
transversalitat proclamat per la LOIEMH a la seva exposició de motius: 
«Implica necessàriament una projecció del principi d’igualtat sobre els di-
ferents àmbits de l’ordenament de la realitat social, cultural i artística, en 
el qual es pot generar o perpetuar la desigualtat». Però s’ha de precisar 
que l’obligació del deure de negociar no és equiparable al deure d’acordar 
un determinat contingut. L’objectiu perseguit per aquest deure es troba en 
la inclusió dels actors a l’inici del procés negociador i en el fet que aquest 
es realitzi sota el principi de la bona fe7: «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’haurà de perseguir des de l’inici la possibilitat 
d’aconseguir poder arribar a un acord. En aquesta obligació, s’haurà de 
diferenciar si la pretensió perseguida és la d’integrar el futur acord nego-

7 STSJ AS 1166/2018. Al fonament jurídic cinquè, se cita la STS del 22 de febrer del 2018 (núm. 
195/2018), que resumeix la jurisprudència sobre el deure de negociar de bona fe (sentència del 23 
de novembre del 2016, rco. 256/2015): «En el campo de la negociación colectiva, especifica el art. 
89.1 LET que “ambas partes estarán obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe”, añadiendo 
que la ley instrumenta la buena fe al objetivo de la consecución de un acuerdo» (STS/4a/Ple del 27 
de maig del 2013, rec. 78/2012). En aquesta línia, la STS/4a/Ple del 16 de novembre del 2012 (rec. 
236/2011) posa en evidència que el legislador configura el període de consultes «no como un mero 
trámite preceptivo, sino como una verdadera negociación colectiva, entre la empresa y la representa-
ción legal de los trabajadores, tendente a conseguir un acuerdo, que en la medida de lo posible evite 
o reduzca los efectos de la decisión empresarial, así como sobre las medidas necesarias para atenuar 
las consecuencias para los trabajadores de dicha decisión empresarial, negociación 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 març del 2013 (rec. 81/2012), 18 de febrer del 2014 (rec. 74/2013) i 21 
de maig del 2014 (rec. 249/2013), hem conclòs que, per examinar el compliment d’aquest deure de 
negociar de bona fe «caldrà analitzar en cada cas l’abast de la posició 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 pla8 o 
de mesures. Aquesta concreció adquireix especial rellevància per poder 
dilucidar en quin moment o fase del tracte negocial pot desenvolupar-se 
aquesta obligació. 

3. L’articulació 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 són les empreses que estan obligades a adoptar cadascuna de les 
eines jurídiques dissenyades a la LOIEMH, en funció de la grandària de la 
seva plantilla, s’han realitzat una sèrie de taules en les quals es mostren 
les empreses que estan obligades a negociar amb la representació de les 
persones treballadores (comissió d’igualtat) un pla de igualtat. 

Taula 1. Estructura productiva de PIMEs a Catalunya9.

Període
Nombre de pimes a Catalunya segons la distribució                            

de la plantilla1 
1 i 2 3 i 5 6 i 9 10 i 19 20 i 49 50 i 99 100 i 

199

2017 153.998 53.109 22.410 15.244 8.690 2.728 1.519

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades del Directori Central d’Empreses.

8 Respecte a la judicialització del conflicte en la negociació, avaluació i implementació 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 àrees i també per la no realització 
de l’anàlisi que proclamava el pla respecte als complements retributius en funció de les categories de 
treball i dels diferents departaments (sentència 8/2013, del 17 de gener, de l’Audiència Nacional). La 
CGT va impugnar el conveni col·lectiu i la declaració de nul·litat del pla d’igualtat d’ATENTO Teleser-
vicios España, SA, perquè l’empresa havia vulnerat els articles 45 i 46 de la LOIEMH (en relació amb 
els articles 85.1, LET) i el 88 del Conveni Col·lectiu Estatal de Contact Center, per quedar exclòs de la 
negociació a la CGT (sentència 19/2012, del 17 de febrer).

9 Les PIMEs tenen formes i grandàries diferents, per això l’annex i del Reglament (UE) núm. 651/2014 
de la Comissió realitza una classificació d’aquestes en funció 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 i 249 persones
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Taula 2. Comparativa entre PIMEs i empreses de gran dimensió segons la di-
mensió de la plantilla.

Període Empreses a Catalunya                                        
d’entre 200 i 499 persones 

treballadores 

Empreses a Catalunya   
d’entre 1 i 199 persones 

treballadores

2017 846 1.519

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades del Directori Central d’Empreses.

La conclusió que es desprèn de les dades mostrades és que la realitat pro-
ductiva a Catalunya és majoritàriament de pimes. Aquesta realitat produc-
tiva connecta amb una de les eines jurídiques previstes a la LOIEMH per 
a l’assoliment de la igualtat efectiva entre dones i homes a les empreses, 
així com en la lluita contra la discriminació per raó de sexe: les mesures 
d’igualtat. Les mesures d’igualtat impliquen l’obligació del deure d’articu-
lar la seva negociació (art. 85.1, LET) al conveni col·lectiu d’aplicació o a 
l’acord d’empresa.

La regulació prevista per la LOIEMH al voltant de les mesures d’igualtat 
persegueix dues finalitats. D’una banda, l’erradicació de qualsevol regu-
lació discriminatòria a la negociació col·lectiva, directa o indirectament, 
amb independència del seu àmbit territorial, ja siguin convenis sectorials 
o d’empresa. De l’altra, a aquesta funció correctora, s’afegeix també la de 
foment i promoció en les condicions laborals, de mesures per afavorir la 
igualtat efectiva entre dones i homes en els entorns laborals.

La negociació col·lectiva en la tasca de promoció i foment de la igualtat 
d’oportunitats entre dones i homes pot incorporar també clàusules d’acció 
positiva en concordança amb el que disposa la LOIEMH, per tal d’augmen-
tar la presència 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’àmbit estatal del sector químic ha previst la se-
güent clàusula: «En les condicions de contractació, salarials, de formació, 
promoció i de condicions de treball en general, en igualtat de condicions 
d’idoneïtat, tindran preferència les persones del gènere menys represen-
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tat en el grup professional en qüestió».10

 

4. La posició de les dones en el model productiu: pimes i grans empreses

Als gràfics exposats a continuació, es pot examinar quin ha estat l’impacte 
de la crisi econòmica en el posicionament de les dones a les empreses, en 
funció de la dimensió de la seva plantilla. La comparativa es realitza en dos 
períodes: el primer, l’any 2007, tot just aprovada la LOIEMH; i el segon, el 
2017, deu anys després de la seva aprovació.

Gràfic 1. Dones assalariades a Catalunya a 2007 i 2017, segons el nombre de 
persones treballadores de l‘establiment.

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades de l’enquesta de població activa.

10 Resolució del 3 d’agost del 2015 de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i publica 
el xviii conveni col·lectiu general de la indústria química, que a l’article 18 diu: «Acción positiva. Para 
contribuir eficazmente a la aplicación del principio de no discriminación y a su desarrollo bajo los 
conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es necesario desarrollar una acción 
positiva particularmente en las condiciones de contratación, salariales, formación, promoción y 
condiciones de trabajo en general, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tendrán 
preferencia las personas del género menos representado en el grupo profesional en cuestión. En ma-
teria salarial, se da por reproducido el artículo 28 del ET, que establece las condiciones del principio 
de igualdad de remuneración por razón de sexo y señala que se refiere tanto a la retribución 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

https://www.feique.org/wp-content/uploads/2017/02/boe-a-2015-9304-download57-descargar-publicacion-boe-xviii-cgiq.pdf
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 presèn-
cia majoritària 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 
període entre el 2007 i el 2017 la seva presència ha baixat 2,3 punts. A la 
resta de petites i mitjanes empreses, també s’ha notat aquesta disminució. 
Per contra, al llarg d’aquests deu anys transcorreguts des de la promulga-
ció de la LOIEMH, s’ha produït un gran augment en aquelles empreses que 
compten amb una plantilla a partir de 250 persones treballadores, que 
equival a 6,08 punts.

Aquest posicionament de les dones a les pimes i a les grans empreses co-
bra especial rellevància respecte a l’eina jurídica a implementar pel desen-
volupament i l’execució del principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i 
homes. La inserció laboral de les dones es realitza de forma majoritària a 
les pimes. En aquestes empreses o negocis, el conveni col·lectiu de caràc-
ter sectorial es converteix en la norma que ha d’assegurar i regular condi-
cions laborals lliures de discriminacions, directes i indirectes, així com me-
sures de foment i promoció d’igualtat d’oportunitats. En aquest escenari 
cobren especial rellevància les mesures d’igualtat que han d’incorporar-se 
al contingut normatiu del conveni col·lectiu d’aplicació, per evitar, així, els 
biaixos de gènere.

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

En una primera aproximació a la LOIEMH, podem pensar que la llei pre-
senta una dicotomia entre plans d’igualtat i mesures d’igualtat. Aquesta 
diferenciació, però, descansa sota altres paràmetres. Els plans d’igualtat 
s’han configurat com una tècnica pròpia de planificació de la igualtat efec-
tiva a les empreses. La planificació es realitza a través de la concreció d’una 
sèrie d’objectius específics, per al compliment dels quals cal dissenyar una 
bateria d’accions. Els plans d’igualtat presenten un nivell de precisió i de 
concreció diferent al de les mesures d’igualtat incloses en el conveni col·
lectiu sectorial d’aplicació.
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El deure de negociar mesures d’igualtat s’ha de posar en connexió amb 
el principi de mainstreaming o de transversalitat11, de manera que haurà 
d’adreçar-se al conjunt de les condicions laborals previstes o negociades al 
conveni col·lectiu sectorial d’aplicació incloent: 

•• condicions laborals amb igualtat d’oportunitats

•• prohibició de situacions de discriminació directa i indirecta

•• règim sancionador de determinades conductes punibles

Aquesta previsió formarà part del contingut normatiu del conveni col·lec-
tiu, una afirmació avalada per la literalitat de la pròpia norma en proclamar 
l’obligació del respecte a la igualtat de tracte i d’oportunitats, així com tam-
bé a l’elusió de possibles situacions de discriminació. Per això tot el conjunt 
normatiu del conveni col·lectiu haurà 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 promoció de la igualtat efectiva en les condicions laborals i 
amb la introducció de la funció correctora per erradicar discriminacions 
directes i indirectes. Això inclou:

•• regulació individual del treball i de la política d’ocupació

•• formació professional

•• model de classificació professional

•• ordenació del temps de treball 

•• regulació del sistema retributiu

•• ordenació del règim disciplinari 

•• mobilitat geogràfica

•• causes de la suspensió i extinció de la relació laboral

•• prevenció de riscos laborals 

•• regulació i prevenció de les violències masclistes a la feina 

11  La LOIEMH no és prou aclaridora respecte a què conforma l’objecte del deure de negociar. Aquesta 
indefinició i poca concreció es desprèn de l’article 45.1: «Les empreses estan obligades a respectar la 
igualtat de tracte i d’oportunitats en l’àmbit laboral i, amb aquesta finalitat, han d’adoptar mesures 
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminació 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 legislació laboral».



139

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

6. La feblesa normativa de les agendes polítiques i sindicals enteses com 
a espais de transformació

La voluntat transformadora perseguida per la Llei 3/2007 necessitava, per 
a l’assoliment dels objectius perseguits a l’àmbit laboral, coadjuvar-se amb 
la implementació de les agendes polítiques, amb independència del seu 
àmbit territorial: comunitats autònomes i ens locals, del manteniment i ex-
pansió de les institucions d’igualtat que ja existien. Però aquestes institu-
cions d’igualtat, per a la seva expansió i sobretot per al desenvolupament 
de les seves funcions, havien de comptar amb una línia de finançament a 
través d’una partida pressupostària prevista als pressuposts públics, amb 
la finalitat de poder executar i dur a terme les polítiques d’igualtat.

Aquesta necessitat no va cristal·litzar i, de fet, a partir del 2008, es va inici-
ar el camí del desmantellament d’aquelles institucions dedicades a les po-
lítiques d’igualtat (Lombardo, 2014). En aquest desmantellament, destaca 
Catalunya, en sumar-se a aquesta política amb la supressió a la novena 
legislatura de la Direcció General d’Igualtat d’Oportunitats12, en tant que 
organisme específic dedicat a la igualtat de gènere en l’àmbit laboral. El 
desmantellament es va acompanyar de l’aprimament dels recursos i de les 
despeses destinades a les polítiques d’igualtat: la partida pressupostària 
en el període comprès entre el 2011 i el 2014 a Catalunya, per exemple, va 
reduir-se en un 23,9%. A aquesta carrera reduccionista, es va afegir l’orga-
nisme sobre el qual pivotaven les polítiques d’igualtat, l’Institut Català de 
les Dones, que va passar de gestionar un pressupost de 12,2 milions per a 
les polítiques de dones l’any 2008 a 7,4 milions13 el 2015, una reducció de 
4,8 milions d’euros.

12 El Govern va aprovar mitjançant un decret de reestructuració del Departament de Treball la creació 
de la nova Direcció General d‘Igualtat d‘Oportunitats en el Treball. Aquesta va encarregar-se d’impulsar 
polítiques per garantir la igualtat en el treball entre homes i dones, així com afavorir l’aplicació de po-
lítiques laborals per a la diversitat, de manera transversal i a totes les actuacions del Departament de 
Treball. El seu naixement sorgeix de l’experiència obtinguda amb el Programa d‘Igualtat d‘Oportunitats 
en el Treball. La Direcció 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 polítiques labo-
rals per a la diversitat, encarregada de millorar l‘ocupació i les condicions de treball d’altres col·lectius, 
com joves, immigrants i persones amb discapacitats o en risc d‘exclusió sociolaboral.
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6.1 Les agendes sindicals

La peça complementària a les agendes polítiques i institucionals són les 
agendes sindicals. Aquestes havien de jugar, i ho han de seguir fent, un 
paper fonamental en l’avenç de la implementació del objectius perseguits 
per la Llei 3/2007 a l’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 sèrie d’eines per desenvolupar una intervenció 
de caire horitzontal i transversal, que adeqüi el conjunt de la negociació 
col·lectiva, amb independència del seu àmbit funcional o territorial, als 
mandats de la LOIEMH. Aquesta intervenció compta amb una eina fona-
mental per al seu desenvolupament: la concertació social.

La concertació social forma part del model de relacions laborals i pot en-
globar qualsevol contingut amb independència del seu àmbit territorial 
(Rodríguez-Piñero, 2012). La concertació social i la negociació col·lectiva 
són manifestacions de l’autonomia col·lectiva que es diferencien pels ac-
tors que en formen part14: govern, sindicats i patronals més representati-
ves en la concertació social; organitzacions sindicals i empresarials en la 
negociació col·lectiva.

Els acords interconfederals de negociació col·lectiva i, apropant-nos a cada 
territori, els acords interprofessionals són eines de la concertació social 
sobre matèries concretes previstes i admeses per la Llei de l’Estatut dels 
Treballadors.15 Es consideren una eina d’orientació per a les persones ne-
gociadores dels convenis col·lectius, amb la precisió que aquestes orienta-
cions no gaudeixen d’una perspectiva coercitiva per a la consecució de les 
recomanacions i els objectius que s’hi fixen.

Aquest reconeixement exprés realitzat per la LET ve reforçat per la refe-

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

15 Sergio Canalda assenyala que «la diferencia más importante entre ambas es que, si bien en la con-
certación social participa el Gobierno —y por lo tanto es un diálogo tripartito—, en la negociación co-
lectiva solo participan las organizaciones sindicales y las asociaciones empresariales» (Canalda, 2014).
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rència que la pròpia Directiva 2006/5416, relativa a l’aplicació del principi 
d’igualtat d’oportunitats i d’igualtat de tracte entre dones i homes en as-
sumptes d’ocupació, que preveu que els propis estats membres, d’acord 
amb les seves tradicions i també pràctiques nacionals, adoptin mesures 
adequades per al foment del diàleg social entre tots els interlocutors soci-
als, amb la finalitat de promoure la igualtat de tracte. 

Fruit d’aquest context normatiu, la concertació social ha contribuït, mal-
grat que amb daltabaixos, a la promoció de la igualtat de gènere en les 
condicions laborals, així com a l’eliminació en els continguts negocials de 
totes aquelles clàusules que incorrien en discriminacions directes i indi-
rectes.

Tanmateix, aquesta forma de diàleg social, d’acord amb el context socio-
polític que s’ha produït del 2007 fins al 2014, no ha seguit el camí traçat 

16 L’article 21 recull el següent: «Diálogo social. 1) Los estados miembros, con arreglo a sus respectivas 
tradiciones y prácticas nacionales, adoptarán las medidas adecuadas para fomentar el diálogo social 
entre los interlocutores sociales a fin de promover la igualdad de trato, incluido, por ejemplo, el se-
guimiento de las prácticas desarrolladas en el lugar de trabajo, en materia de acceso al empleo, de 
formación profesional y de promoción, así como mediante el seguimiento de los convenios colectivos, 
los códigos de conducta, la investigación o el intercambio de experiencias y buenas prácticas. 2) Siem-
pre que ello sea coherente con sus tradiciones y prácticas nacionales, los estados miembros alentarán 
a los interlocutores sociales, sin perjuicio de su autonomía, a promover la igualdad entre hombres y 
mujeres, a fomentar normativas laborales flexibles con el objetivo de facilitar la conciliación de la vida 
laboral y familiar, y a celebrar, en el nivel adecuado, convenios que establezcan normas antidiscrimina-
torias en los ámbitos mencionados en el artículo 1 que entren en el marco de la negociación colectiva. 
Dichos convenios respetarán las disposiciones de la presente directiva y las correspondientes medidas 
nacionales de desarrollo. 3) Los estados miembros, de conformidad con la legislación, los convenios 
colectivos y las prácticas nacionales alentarán a los empresarios a que fomenten la igualdad de trato 
de hombres y mujeres de forma planificada y sistemática en el lugar de trabajo, en materia de acceso 
al empleo, en la formación profesional y la promoción. 4) A tal fin, deberá alentarse a los empresarios 
a presentar con una periodicidad adecuada a los empleados y/o a sus representantes información ade-
cuada sobre la igualdad de trato de hombres y mujeres en la empresa. Esta información podrá incluir 
un inventario sobre la proporción de hombres y mujeres en los diferentes niveles de la organización, 
los salarios y las diferencias salariales entre hombres y mujeres, así como posibles medidas para mejo-
rar la situación, determinadas en cooperación con los representantes de los trabajadores».
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amb anterioritat a l’explosió de la crisi econòmica.17 Els seus objectius en 
matèria de promoció de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, 
eliminant la discriminació per raó de gènere i apostant per la inserció de 
clàusules que afavoreixen el camí cap a la igualtat efectiva en els entorns 
laborals, no són aliens al context sociopolític i econòmic en el qual es van 
acordar.

D’aquesta manera, l’acord interconfederal de negociació col·lectiva del 
200718, aprovat el mateix any de la promulgació de la LOIEMH, va incorpo-
rar en les seves consideracions generals el foment de la igualtat de tracte 
i oportunitats en un capítol sencer, en el qual s’abordaven qüestions com:

•• l’eliminació de clàusules discriminatòries en tot el contingut de les 
condicions laborals, posant l’èmfasi en la prevenció de riscos labo-
rals, la maternitat, la lactància i la reproducció

•• el tractament de l’assetjament sexual 

•• l’equiparació de drets de les persones treballadores amb indepen-
dència de la seva contractació: indefinida, parcial, temporal o de du-
ració determinada

17 L’article 21 recull el següent: «Diálogo social. 1) Los estados miembros, con arreglo a sus respectivas 
tradiciones y prácticas nacionales, adoptarán las medidas adecuadas para fomentar el diálogo social 
entre los interlocutores sociales a fin de promover la igualdad de trato, incluido, por ejemplo, el se-
guimiento de las prácticas desarrolladas en el lugar de trabajo, en materia de acceso al empleo, de 
formación profesional y de promoción, así como mediante el seguimiento de los convenios colectivos, 
los códigos de conducta, la investigación o el intercambio de experiencias y buenas prácticas. 2) Siem-
pre que ello sea coherente con sus tradiciones y prácticas nacionales, los estados miembros alentarán 
a los interlocutores sociales, sin perjuicio de su autonomía, a promover la igualdad entre hombres y 
mujeres, a fomentar normativas laborales flexibles con el objetivo de facilitar la conciliación de la vida 
laboral y familiar, y a celebrar, en el nivel adecuado, convenios que establezcan normas antidiscrimina-
torias en los ámbitos mencionados en el artículo 1 que entren en el marco de la negociación colectiva. 
Dichos convenios respetarán las disposiciones de la presente directiva y las correspondientes medidas 
nacionales de desarrollo. 3) Los estados miembros, de conformidad con la legislación, los convenios 
colectivos y las prácticas nacionales alentarán a los empresarios a que fomenten la igualdad de trato 
de hombres y mujeres de forma planificada y sistemática en el lugar de trabajo, en materia de acceso 
al empleo, en la formación profesional y la promoción. 4) A tal fin, deberá alentarse a los empresarios 
a presentar con una periodicidad adecuada a los empleados y/o a sus representantes información ade-
cuada sobre la igualdad de trato de hombres y mujeres en la empresa. Esta información podrá incluir 
un inventario sobre la proporción de hombres y mujeres en los diferentes niveles de la organización, 
los salarios y las diferencias salariales entre hombres y mujeres, así como posibles medidas para mejo-
rar la situación, determinadas en cooperación con los representantes de los trabajadores».

18 Resolució del 9 de febrer del 2007 de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i publi-
ca l’acord interconfederal per a la negociació 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 inclusió de mesures d’acció positiva

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

Aquest acord va ser prorrogat i a aquesta pròrroga la van seguir, poste-
riorment, tres acords més19, anomenats acords de tercera generació, en 
el període comprès entre el 2012 i el 2014. El fil conductor d’aquests nous 
acords va ser el manteniment de l’ocupació, deixant fora la implementació 
de la igualtat efectiva entre dones i homes en el conjunt de les condicions 
laborals (Canalda, 2014). De fet, l’acord signat pel període comprès entre 
el 2010 i el 2012 només havia advocat per la inclusió en la negociació 
col·lectiva sectorial i empresarial de clàusules sobre «el compliment del 
principi d’igualtat de tracte i no discriminació en l’ocupació i en les condi-
cions de treball, així com la promoció de la igualtat d’oportunitats entre 
dones i homes».

Amb la finalització de la vigència d’aquests acords, el nou acord que cobria 
el període 2015- 2017 va revitalitzar la incorporació del principi d’igual-
tat d’oportunitats entre dones i homes, així com la perspectiva de gènere 
a l’agenda sindical, amb la introducció de tot un seguit d’indicacions per 
tornar a posar-la en valor i també per adreçar-se a les plataformes de ne-
gociació col·lectiva d’àmbits inferiors, fomentant la inclusió de mesures 
o clàusules orientades a garantir la igualtat efectiva en el conjunt de les 
condicions laborals. De fet, l’acord dedica un epígraf exclusiu a la igualtat 
de tracte i d’oportunitats, amb l’especificitat que al llarg d’aquest epígraf 
es desenvolupen no només aspectes relacionats amb la igualtat de gènere 
en les condicions laborals sinó també altres formes de discriminació o de 
desigualtat, com la nacionalitat, l’origen racial o ètnic, la discapacitat i les 
conviccions religioses.

Malgrat que l’acord no incorpora l’estratègia del mainstreaming de gène-

19 Resolució de l’11 de febrer del 2010 de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica l’acord per a l’ocupació i la negociació col·lectiva 2010, 2011 i 2012. / Resolució del 30 de gener 
del 2012 de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i publica el ii acord per a l’ocupació 
i la negociació col·lectiva 2012, 2013 i 2014. / Resolució del 15 de juny del 2015 de la Direcció General 
d’Ocupació, per la qual es registra i publica el ii acord per a l’ocupació i la negociació col·lectiva 2015, 
2016 i 2017.
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re, s’ha d’analitzar en el context sociopolític 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 
implementació de mesures d’igualtat de gènere en les condicions laborals 
en diferents plataformes sindicals. L’acord crida a:

•• la incorporació de clàusules d’acció positiva

•• l’eliminació de les denominacions sexistes en les classificacions 
professionals

•• l’esmena i la correcció de diferències retributives

•• la salvaguarda i la vetlla per a la incorporació de criteris en l’accés, 
la promoció i la formació en aquells sectors en els quals les dones es 
trobin infrarepresentades

•• l’abordatge de l’assetjament sexual i per raó de sexe a través de 
mesures de prevenció, tant en la negociació col·lectiva com en els 
protocols o codis

•• determinades indicacions relatives al teletreball

•• facilitar l’efectivitat de l’exercici dels drets de les dones que han 
patit o pateixen violència de gènere, a través de la negociació col·
lectiva

6.2 El full de ruta de l’agenda sindical a Catalunya

En el moment d’aprovació de la LOIEMH, a Catalunya hi havia vigent el 
segon acord interprofessional 2005-2007, amb l’objectiu de racionalitzar 
l’estructura de la negociació col·lectiva i d’actualitzar-ne els continguts, 
ampliant la seva cobertura. D’entre els criteris que pretenia implementar, 
per anar cap a la modernització de les relacions de treball, la previsió res-
pecte a la inclusió de la perspectiva de gènere en el conjunt de les condici-
ons laborals es limitava a: 

•• conciliació de la vida laboral amb la familiar i personal

•• mecanismes per garantir la igualtat de tracte entre dones i homes
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L’aproximació realitzada a la implementació del principi d’igualtat entre 
dones i homes queda organitzada a través d’un capítol dedicat a la igualtat 
de gènere, en el qual es recomana que els convenis col·lectius adoptin al 
llarg del seu articulat:

•• clàusules declaratives antidiscriminatòries

•• l’eliminació de continguts negocials que puguin incórrer en discri-
minacions directes i indirectes, en la prevenció de riscos laborals, la 
maternitat, la lactància i la reproducció 

•• criteris de caràcter objectiu per a l’accés al treball 

•• la incorporació de clàusules del treball d’igual valor 

•• la revisió dels sistemes de classificació i enquadrament professio-
nal per adequar-se a una formulació neutra

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

•• la previsió d’un grup de persones expertes, amb perfil multidis-
ciplinari, per a l’assessorament en la implementació de polítiques 
d’igualtat de gènere en els entorns laborals

Amb la derogació d’aquest acord, vindrà el tercer acord, vigent en el perío-
de 2011-2014. Les línies bàsiques de l’acord no realitzen cap crida ni al·lu-
sió a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, així com tampoc hi ha 
cap rastre pel que fa a la implementació de mesures antidiscriminatòries 
per raó de sexe. L’única previsió va encaminada a ampliar els continguts de 
la llei d’igualtat, introduint el concepte de pacte20 i obrint la possibilitat de 
reduir el nombre de persones treballadores per poder optar al desenvolu-
pament i a la negociació d’un pla d’igualtat. 

20 Tercer acord interprofessional de Catalunya (2011-2014): «Igualtat de gènere: Acordem adaptar la 
negociació 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 què els plans siguin pactats i per a què 
també des de la voluntarietat de les parts s’ampliïn els plans d’igualtat a les empreses de menys de 250 
persones. Es crea una comissió per seguir treballant en recomanacions a la negociació col·lectiva en 
igualtat de gènere». http://www.ugt.cat/images/stories/2011/AIC_octavetaA3.pdf

http://www.ugt.cat/images/stories/2011/AIC_octavetaA3.pdf
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7. Mesures d’igualtat a la negociació col·lectiva sectorial a Catalunya: el 
cas de les violències masclistes a la feina

Al llarg d’aquest epígraf, es desenvoluparà la situació actual a la negociació 
col·lectiva a Catalunya, respecte a l’articulació de mesures per a la identi-
ficació i la sanció de les violències masclistes a la feina. L’elecció d’aquesta 
temàtica ve donada pel nul desenvolupament de l’eina jurídica dissenyada 
per la LOIEMH: els protocols contra l’assetjament sexual o per raó de sexe. 
Aquests han de ser negociats i adoptats en qualsevol empresa o adminis-
tració pública, amb independència del nombre de persones treballadores 
a la plantilla. Les pimes, però, no han integrat aquesta obligació i, tant les 
empreses de gran dimensió com les administracions públiques, presenten 
un gran dèficit respecte a la seva negociació. Cal tenir en compte que, com 
s’ha posat de manifest, les dones estan ocupades de forma majoritària a 
les pimes i que el conveni col·lectiu sectorial es converteix en l’eina fona-
mental per a la regulació i la millora de les condicions laborals.

7.1 Mesures per identificar, tipificar i sancionar les violències masclistes 
a la feina

Un dels fets que constata que no s’ha assolit encara la igualtat efectiva 
en els entorns laborals són les violències masclistes a la feina. Aquestes 
formen part de les bretxes de gènere i esdevenen una de les formes més 
virulentes de desigualtat. Les violències masclistes a la feina no són una 
realitat nova, sinó que es tracta d‘un problema social que ha existit des 
que les dones van gaudir del reconeixement en el treball remunerat. L’arrel 
de violències com l’assetjament sexual, l’assetjament per raó de sexe i per 
orientació sexual és el desequilibri de poder que pateixen les dones en el 
món laboral.

El reconeixement de l’orientació sexual a la feina és una altra de les assig-
natures pendents per assolir una veritable igualtat efectiva. Malgrat l’exis-
tència d’un reconeixement de drets a les persones LGBT en el marc jurídic 
actual, encara trobem moltes situacions i actuacions que poden ser quali-
ficades d’homofòbia i transfòbia. Les dones LBTI patien i pateixen el risc de 
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ser víctimes de discriminació múltiple, així com de suportar violència sexis-
ta per motius relacionats amb l’homofòbia, la transfòbia i la intersexfòbia.

Una de les grans assignatures pendents a la negociació col·lectiva sectorial 
és el desenvolupament de formes d’identificació i definició de les violènci-
es masclistes. Moltes veus han alertat que aquesta es pot catalogar d’insu-
ficient, sobretot per ser més freqüents les formes subtils que les explícites 
(Ruiz i Álvarez, 2017). 

Qualsevol de les manifestacions de les violències masclistes a la feina per-
petua la desigualtat de poder existent i la desigualtat econòmica. D’aques-
ta manera, es consoliden els estereotips de gènere i l’obstaculització de la 
participació de les dones en el mercat de treball, abocant-les a situacions 
de marginació i pobresa.21Actualment, i després de deu anys de vigència 
de la LOIEMH, encara ens trobem amb una excessiva tolerància davant 
de determinades conductes constitutives de les violències masclistes a la 
feina. Aquesta normalització forma part, entre d’altres, dels mites que en-
volten a aquestes manifestacions, que han provocat i segueixen provocant 
un clima d’acceptació i d’invisibilització d’aquestes conductes.

La sensibilització, la prevenció i la sanció d’aquestes formes de violències 
han estat plasmades en l’ordenament jurídic laboral i concretament en la 
LOIEMH a través de les obligacions que l’esmentada llei preveu. Però, tot 
i aquesta regulació, la realitat és que existeix un gran desconeixement al 
voltant de les definicions, així com de les formes per identificar-les. Aques-
ta realitat es troba també en la negociació col·lectiva i en els acords inter-
confederals i interprofessionals. 

A les taules següents es mostra la previsió que realitza la negociació col·
lectiva sectorial a Catalunya respecte a aquesta xacra: convenis autonò-
mics i convenis provincials. 

21 Resolució del Parlament Europeu, del 26 de novembre del 2009, sobre l’eliminació de la violència 
contra la dona. 
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Gràfic 2. Regulació de les violències masclistes a la feina als convenis col·lectius 
autonòmics a Catalunya

Font: Elaboració pròpia a partir de la base de dades de negociació col·lectiva REGCON.

Gràfic 3. Regulació de les violències masclistes a la feina als convenis col·lectius 
provincials a Catalunya

Font: Elaboració pròpia a partir de la base de dades de negociació col·lectiva REGCON.

 

S’ha de precisar que la grandària 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 violències 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 afirmació 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 Río, Galindo i Fuentes, 2013). 
Aquest estudi ja va alertar que un gran nombre de convenis col·lectius 
aborden de manera deficient la regulació d’aquesta problemàtica, tot pre-
sentant un al grau de dèficit en quant a la seva avaluació i a la prevenció de 
riscos en aquest àmbit.

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

Entre el 2010 i el 2012, la negociació 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 flotació a través de dues reformes legals22, que van 
fer que aquestes relacions fossin modificades sense la concertació 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 agències de col·lo-
cació, així com també va modificar-se el contracte a temps parcial amb 
l’increment de les hores complementàries, entre d’altres mesures.Aquest 
nou escenari ha provocat, al llarg dels sis anys transcorreguts, la debilitació 
de la negociació col·lectiva amb un increment exponencial del poder de 
decisió de l’empresari de manera unilateral, que li ha atorgat la norma. 
Fruit d’aquesta debilitació, les eines jurídiques previstes a la LOIEMH, que 
són les mesures i els plans d’igualtat, han quedat seriosament ressentides 
en la seva implementació.

22 La 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 econòmica iniciada a partir del 2008, unida a la crisi de la negocia-
ció col·lectiva, fruit del trencament de les regles del joc, a partir de les dues 
reformes laborals i de l’esmicolament de les agendes polítiques i sindicals, 
ha suposat l’alentiment de les dues eines jurídiques 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 
gènere en el mercat de treball. 

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

La negociació 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 gènere, sinó que ha incrementat el poder de direcció de l’empresari i, de 
manera exponencial, la bretxa de gènere en el conjunt de les condicions 
laborals.
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blica el conveni col·lectiu per al sector de serveis forestals.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu de cuirs, repussats, marroquineria i similars. 

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu de masses congelades.
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infantil i atenció precoç. 
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Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu de lleure educatiu i sociocultural. 

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’escoles d’educació especial. 

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu autonòmic de l’ensenyament privat.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’associacions per a centres de formació, reha-
bilitació, orientació, valoració, autonomia personal, protecció i atenció a 
discapacitats.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’establiments sanitaris d’hospitalització, assis-
tència, consulta i laboratoris. 

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’empreses i treballadors de transport de ma-
lalts i accidentats en ambulància.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’atenció domiciliària i familiar.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu de residències, centres de dia i llars residències 
per a l‘atenció de persones amb discapacitat intel·lectual.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’actors i actrius de teatre.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu de clubs de natació. 

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’empreses organitzadores del joc de bingo. 

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’empreses d‘inspecció tècnica de vehicles.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, 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.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’empreses i entitats privades que gestionen 
equipaments i serveis públics.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’oficines i despatxos. 

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu de bugaderies industrials. 

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu de perruqueries, centres d’estètica i bellesa.

Resolució de la Direcció General d’Ocupació, per la qual es registra i pu-
blica el conveni col·lectiu d’empleats de finques urbanes. 


