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RESUMEN

La ponencia presenta el andlisis de la informacion contenida en los convenios colectivos
de sectores, empresas y Administraciones publicas de la Comunidad Auténoma de Aragén.

El objetivo de este estudio ha sido analizar la informacion contenida en los convenios
colectivos de sectores, empresas y Administraciones publicas de la Comunidad Auténoma de
Aragbn con d fin de detectar aquellas situaciones que supongan la existencia de indicios de
discriminacion, tanto directa como indirecta, hacia las mujeres. Para e andlisis se han tenido
en cuenta clausulas relacionadas con € ingreso a la empresa, la retribucion asi como otras
condiciones de trabgjo, como la formacidn, promocion, movilidad, estabilidad, etc. También
se han tratado, de forma especial, ciertos temas relacionados directamente con las mujeres
como lamaternidad, el acoso sexual o latutela antidiscriminatoria

Los resultados indican que los convenios analizados en Aragdn son planos en temas de
género. Es decir, la mayoria no presentan mejoras sustanciales sobre la ley con escasas
excepciones. La falta de presencia de mujeres en los procesos de negociacion de los
convenios colectivos, tanto en e seno de las Organizaciones Sindicaes como de las
Empresariales, incluso en aquellos sectores donde |a tasa de feminizacion es dta, ya sea por €
numero de empleadas como de propietarias de empresas, agrava esta situacion.

(*) Este trabajo ha sido realizado con la ayuda del proyecto [+D+1 exp. N° 32/00 del Instituto de la Mujer-
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

! Departamento de Derecho Penal, Filosofia del Derecho e Historia del Derecho. Facultad de Derecho.

2 Departamento de Economiay Direccion de Empresas. Centro Politécnico Superior.



1. INTRODUCCION

Se pueden cdificar como notorios los avances conseguidos por las mujeres en las
Ultimas décadas. En este sentido, las mujeres han ido superando de forma paulatinay gradual
los diferentes obstaculos que han ido encontrando en su proceso de incorporacion a mercado
de trabajo, pasando de ser e 28% de la poblacion activa a comienzos de |os afios 80, a superar
el 40% en los primeros afios del siglo XXI, cifra mucho més cercana del 51% que suponen de

la poblacién total.

Sin embargo, € comportamiento de hombres y mujeres en el mercado laboral continGia
presentando pautas diferentes que no siempre pueden ser explicadas por la coyuntura
econdmica. Asi por giemplo, se observa que mientras las tasas de participacion y ocupacion
de los hombres han disminuido, las de las mujeres han aumentado, s bien contindan
situandose por debgjo de las de los hombres. Por otra parte, los datos positivos para las
mujeres que aporta la estadistica junto con los avances legales conseguidos han provocado
que gran parte de la poblacién asegure que la discriminacion laboral de la mujer ha
desaparecido y que, por tanto, se ha conseguido la igualdad entre hombres'y mujeres. Incluso,
algunos autores consideran que tan solo es cuestion de tiempo € que algunos datos negativos
para las mujeres desaparezcan dado que consideran que uno de los origenes fundamentales de
las diferencias observadas por sexo est4 en la tardia incorporacion de la mujer en el mercado
laboral.

En cuaquier caso, las estadisticas disponibles muestran la existencia de una division
sexua del mercado de trabgjo, pero las causas que provocan estas diferencias contintan

siendo un tema controvertido.

Algunos autores apuntan que los problemas para la igualdad de oportunidades se dan en

tres niveles:

1. Desigualdad en la formacion. Un primer problema para € acceso a mercado de
trabajo puede ser la falta de preparacion. La finalidad de la educacion en igualdad debe ser la
adquisicion de competencia profesiona y que la poblacion femenina pueda elegir sin
prejuicios carreras técnicas, las cuales parecen ser las carreras de mayor tasa de empleo en €
mercado de trabgjo. Los datos de los Ultimos veinte afios confirman que, en Espafia, €
nimero de hombres y mujeres que acanzan altos niveles de formacion es cada vez mayor y
gue las diferencias en e nivel de estudios entre hombres y mujeres se han ido reduciendo en

los Ultimos afios. Es mas, en general, se observa que la proporcién de mujeres que invierte en



formacion presenta, incrementos mas atos que € de los hombres y que cada vez hay mas
mujeres que estudian en la Universidad. Sin embargo, € porcentgje de mujeres que cursan
carreras técnicas (el 26,82%°) esinferior a de los hombres.

2. Discriminaciéon directa o indirecta. Cuando existe preparacion, la mujer sufre
discriminaciones directas o indirectas, encontrandose con cotos profesionales a los que
tradicionalmente han accedido los hombres. La discriminacién directa empieza cuando €
acceso a determinados puestos de trabagjo esta limitado a los hombres a estar definidos en
términos masculinos, coartando asi |a entrada de mujeres a dicho puestos. Por otra parte, lano
regulacion de tema especificos relacionados con €l embarazo, la lactancia 0 € acoso sexudl,
por gemplo, representan una discriminacion indirecta hacia las mujeres ya que, por €
contrario, temas relacionados con los hombres como por gemplo € servicio militar, s han

sido tratado y regulados. Desde la préactica empresaria se debe romper con estos prejuicios.

3. Ausencia de medidas legislativas. Superados los dos obstéculos anteriores se deben
adoptar medidas legidativas que si no favorezcan a las mujeres, a menos, no las perjudiquen.
Asi por gemplo, en materia familiar la Europa comunitaria ya estd tomando medidas para
promover la conciliacion entre la vida familiar y labora de forma que favorezcan la
conciliacién de trabajo con ciertos roles familiares que las mujeres han asumido alo largo de
la historia y que pueden dar lugar a auto-discriminarse a si mismas. En Aragon hemos
comprobado que deberan hacerse més esfuerzos en la negociacion colectiva por parte de la
patronal y de los agentes sociales, para establecer en los convenios medidas especificas que
faciliten la conciliacion entre vida familiar y laboral de los trabajadores y trabgjadoras. Esto
apunta hacia la necesidad de organizar la empresa permitiendo que los empleados vy
empleadas puedan asumir € rol de la paternidad y la maternidad, educar en la
corresponsabilidad, educar en €l respeto y valoracion de los valores femeninos, s se quiere
conseguir laigualdad real entre hombresy mujeres.

El objetivo de este estudio es andizar la informacion contenida en los convenios
colectivos de sectores, empresas y Administraciones publicas de la Comunidad Auténoma de
Aragbn con € fin de detectar aquellas situaciones que supongan la existencia de indicios de
discriminacion, tanto directa como indirecta, hacia las mujeres. Para € andlisis se han tenido

en cuenta clausulas relacionadas con € ingreso a la empresa, la retribucion asi como otras

% Porcentaje de alumnas matricul adas durante el curso 2000/2001 sobre el total de alumnos/as, segiin datos de |a
web del Instituto de la Mujer. El 27,69% de log/as alumnos/as que terminaron sus estudios universitarios de tipo
técnico fueron muijeres.



condiciones de trabagjo. También se han tratado, de forma especial, ciertos temas relacionados
directamente con las mujeres como la maternidad, & acoso sexua o la tutela

antidiscriminatoria.

Este trabgo se ha estructurado de la manera siguiente. En e apartado segundo se
recogen algunas caracteristicas del mercado de trabgjo en Aragon en cuanto a tasas de
actividad o de empleo y de desempleo asi como ciertas causas que pueden provocar la
Situacion existente. En € siguiente apartado se analizan los convenios colectivos vigentes
durante € afio 2001, con una ampliacion de convenios colectivos publicados durante € afio
2004. En e apartado cuarto, se hace una descripcion detallada de los convenios que presentan
clausulas que pueden favorecer o ir contra legem en temas de género. Por Ultimo, se presentan
las conclusiones del estudio ofreciendo algunas recomendaciones a tener en cuenta por los

agentes sociales implicados en la negociacion colectiva

2. EL MERCADO DE TRABAJO EN ARAGON

En Aragén, € mercado de trabgjo presenta una situacion relativamente positiva con
respecto a la media nacional. A pesar de mostrar tasas de actividad inferiores a la media
nacional mantiene similares o superiores tasas de empleo cuya consecuencia directa es una
inferior tasa de desempleo. Entre las razones que explican esta situacion se citan las
siguientes: e estancamiento de la poblacion aragonesa, por una parte, y una mayor capacidad
de laregion para generar empleo, muy cercano a la media de de las regiones comunitarias, por
otra.

Segun los informes del Consgo Econdémico y Socid, la poblacion activa aragonesa’
contindia su crecimiento, incluso por encima de la espafiola, a pesar de que la poblacion mayor
de 16 afios contintia en ligero descenso, contrariamente a lo que sucede en €l resto del pais. La
tasa de actividad se situd en e 52,4% en €l tercer trimestre de 2003 (mayor crecimiento pero
inferior a la espafiola en tres puntos porcentuales). Es de destacar, que la incorporacion de las
mujeres a la poblacion activa fue porcentualmente superior a la de los hombres, aunque

inferior en nUmeros absol utos.

En esta misma linea, la tasa de empleo aragonesa (49,5%) se situé por encima de la
espafiolay, de nuevo, e crecimiento porcentual de las mujeres fue superior a de los hombres,

* Datos obtenidos en e Boletin Trimestral Econdémico y Social de Aragén que elaboran los servicios técnicos del
Consgjo Econémico y Social de Aragén (nimero 12, diciembre 2003).



pero inferior en nimeros absolutos. A pesar de esta situacion tan optimista, en los Ultimos 25
afos la participacion femenina aragonesa en e mercado de trabajo siempre ha sido inferior a

la participacion media espafiola.

Por otra parte se observa que las tasas de paro de los aragoneses son inferiores a la
media naciona. La tasa de desempleo de los hombres se sitGia en un 4,28% frente al 8,13%
nacional, asi como la tasa de desempleo de las mujeres aragonesas que también es bgja
(7,55%) e inferior a la media nacional (15,64%). Interpretar estos datos como una situacion
favorable de las mujeres aragonesas seria un error dado que esté recogiendo e efecto que se
da en laregion. Es decir, s tenemos en cuenta que la situacion de los varones aragoneses ante
el empleo es favorable respecto a la media nacional y que la situacion de las mujeres
aragonesas es desfavorable respecto a las demas comunidades espafiolas (participacion
inferior a la media espafiola), parece evidente que en Aragon, las diferencias por sexo en €

acceso a empleo son més pronunciadas que en la mayoria de | as regiones espafiol as.

La observacion de estas diferencias puede provocar una fata de expectativas de empleo
gue desanime a las mujeres aragonesas a participar en € mercado de trabgo. Este
razonamiento podria explicar la menor tasa de actividad femenina aragonesa, a la par que
también explicaria una menor tasa de paradas, ya que s todas estas mujeres se incorporaran al

mercado como demandantes de empleo, aumentaria considerablemente la tasa de desempl eo.

En cualquier caso, las razones que pueden llevar alas mujeres aragonesas a participar en
el mercado laboral en menor medida que la media nacional pueden ser muy variadas; desde la
existencia de una mayor discriminacién del mercado, a un comportamiento més tradicional
por su parte, pasando por circunstancias coyunturales o estructurales que influyan en la

desmotivacion de las mujeres.

Por otra parte, a partir de entrevistas con los sindicatos y organizaciones empresariales,
se observa la fata de presencia de mujeres en los procesos de negociacién de los convenios
colectivos, ya sea en e seno de las Organizaciones Sindicales como de las Empresariales,
incluso en aguellos sectores donde la tasa de feminizacion es ata, ya sea por € nimero de
empleadas como de propietarias de empresas. Esta falta de protagonismo por parte de las
mujeres provocard necesariamente la falta de sensibilidad en aquellos temas que afectan
directa o indirectamente en & desarrollo profesional de las mujeres y, consecuentemente,
estos temas serén los grandes ausentes en los convenios colectivos. Aqui encontramos otro
posible motivo de la menor tasa de participacion de la mujer aragonesa en € mercado laboral.



Asi pues, € estudio de los convenios colectivos de Aragdn puede ayudarnos de alguna
manera a esclarecer la problematica de la mujer aragonesa en cuanto a su participacion en €
mercado laboral.

3. CONVENIOSCOLECTIVOSEN ARAGON. ANALISISESTADISTICO
3.1. CARACTERISTICASDE LA MUESTRA

Durante e segundo semestre del afio 2001 se localizaron y recogieron todos los
convenios colectivos que estaban en vigor en dicho afio en la Comunidad Autondmica de
Aragén. La muestra objeto de estudio contempla 240 convenios colectivos publicados durante
el periodo 1995-2002. La muestra se corresponde, por tanto, con el conjunto de la poblacion
susceptible de ser analizada a incluir todos los convenios sectoriales, de empresas y de
Administraciones Publicas de la Comunidad Auténoma. De los 240 convenios estudiados, €
29,2% (70 convenios) son convenios de caracter sectorial, e 60,8% (146) son convenios de
empresas aragonesas, y € 10% restante (24 convenios) corresponde a la Administracion
publica.

La Tabla 1 muestra e ambito territoria de los convenios estudiados. La mayoria
corresponde a convenios cuyo ambito es el de la provincia de Zaragoza (69,6%), seguido de la
provincia de Huesca (17,5%) y de Teruel (9,6%). Unicamente, el 3,3% de los convenios tiene
un ambito que se extiende a toda la Comunidad Auténoma. En la Tabla se puede observar
que, segun €l tipo de convenio, los convenios de empresa representan un porcentaje superior
en la provincia de Zaragoza que en € conjunto de la muestra de convenios colectivos. En
cuanto a los convenios sectorides y de la Administracion, es en la provincia de Huesca donde
representan un porcentagje superior a promedio. Esta desigualdad en la distribucion de los
convenios de la muestra reflgja la asimetria en la distribucién de la actividad econémica en la
Comunidad Auténoma.

Tabla 1. Distribucién de los convenios analizados segiin € ambito territorial y €l tipo de convenio

Totd Sectorid Empresa Administracion
N° % N° % N° % N° %
Aragon 8 3,3 3 4,3 5 34 - -
Zaragoza 167 69,6 47 67,1 108 74,0 12 50,0
Huesca 42 17,5 16 229 16 11,0 10 41,7
Teruel 23 9,6 4 57 17 11,6 2 8,3
Total convenios 240 100,0 70 100,0 146 100,0 24 100,0




En la Tabla 2 se muestra la distribucién de los convenios analizados segun la entidad
firmante: Comités de empresa o sindicatos. Se observa un mayor nimero de convenios
(58,8%) firmado por Comités de empresa que los firmados por los sindicatos (41,2%). Esta
diferencia se explica a partir de la distinta distribucion de los convenios por su tipo de &mbito.
Practicamente todos los convenios colectivos de carécter sectorial (excepto e convenio que
corresponde a los despachos profesionales de graduados sociales) han sido firmados por los
sindicatos. En cambio, los convenios de empresas han sido firmados mayoritariamente
(82,2%) por Comités de empresa. También en la Administracion son mayoria (83,3%) los
convenios firmados por los Comités frente alos firmados por los sindicatos (16,7%).

Tabla 2. Distribucion de los convenios analizados seglin la entidad firmantey €l tipo de convenio

Totd Sectorid Empresa Administracion
N° % N° % N° % N° %
Sindicato(s) 99 41,2 69 98,6 26 17,8 4 16,7
Comité de empresa 141 58,8 1 14 120 82,2 20 83,3
Tota convenios 240 100,0 70 100,0 146 100,0 24 100,0

La Tabla 3 muestra la distribucion de los convenios estudiados, segun la fecha de su
publicacion en € boletin oficial correspondiente. La mayor parte de los convenios estan
publicados en & afio 2000 (30%), seguido de los publicados en e afio 1999 (23,8%). No
obstante, en algunos de los convenios existe una revision salarial para afios posteriores a de
publicacion del convenio en € boletin oficial. Se observa en la Tabla 3 que no se disponen de
convenios de empresa que estén publicados con posterioridad a afio 2000, y que la mayoria
de convenios de empresa estén publicados en €l periodo 1999-2000. En cambio, la mayoria de
los convenios sectoriales estan publicados en € periodo 2000-2001. También los convenios
de la Administracion corresponden en su mayor parte a negociaciones colectivas del afio
2000. La fecha de negociacién y publicacion de los convenios estudiados puede ser una
variable que explique la presencia o ausencia de clausulas que regulen determinados aspectos
de las relaciones |aborales.

Tabla 3. Distribucion de los convenios segin € afio de publicacion del convenioy € tipo de convenio

Totd Sectorid Empresa Administracion
N° % N° % N° % N° %
1995 5 2,1 5 7,1 - - - -
1997 34 14,2 2 29 26 17,8 6 25,0
1998 55 22,9 7 10,0 42 28,8 6 25,0
1999 57 23,8 7 10,0 41 28,1 9 37,5
2000 72 30,0 32 45,7 37 25,3 3 12,5
2001 17 7,1 17 24,3 - - - -
Total convenios 240 100,0 70 100,0 146 100,0 24 100,0




Por dltimo, la Tabla 4 muestra la distribucién de los convenios estudiados segiin € afio
de vigencia del convenio. La mayor parte de los convenios estudiados han estado en vigor
hasta € afio 2002. Solamente € 6,7% de los convenios (16) se encuentran en vigor y
Unicamente e 2,5% (6 convenios) estaran en vigor a partir del afio 2004. El 23% de los
convenios estudiados ha estado en vigor hasta fina del mismo afio de su publicacién, el
36,4% hasta €l afio siguiente, y un 30,4% hasta dentro de dos afios. Unicamente el 9,6% de los

convenios tiene una vigencia que superaen 3 afios a de lafecha de su publicacion.

Tabla 4. Distribucion de los convenios analizados seguin € afio Gltimo de vigencia del convenio

Totd Sectorid Empresa Administracion
N° % N° % N° % N° %
1995 4 1,7 4 5,7 - - - -
1997 7 29 3 4,3 2 14 2 8,3
1998 17 7,1 2 29 12 8,2 3 12,5
1999 44 18,4 4 57 34 23,3 6 25,0
2000 75 31,4 13 18,6 55 37,7 7 29,2
2001 55 23,0 27 38,6 27 18,5 1 4,2
2002 21 8,8 9 12,9 10 6,8 2 8,3
2003 10 4,2 5 7,1 3 2,1 2 8,3
2004 4 1,7 3 4,3 1 0,7 - -
2005 1 0,4 - - 1 0,7 - -
2010 1 0,4 - - - - 1 4,2
Total convenios 239 100,0 70 100,0 145 100,0 24 100,0

3.2. HIPOTESISDE ESTUDIO Y RESULTADOS

La hipétesis que hemos planteado para nuestro estudio es que € contenido de los
convenios colectivos negociados en las organizaciones y sectores de la Comunidad Auténoma

de Arag6n puede explicar la situacién de lamujer en € mercado laboral de esta region.

Para €ello, se ha analizado la importancia otorgada a diferentes temas especificos de
género en los convenios colectivos de la muestra, empezando por observar la existencia de
clausulas que regulen temas especificos de género. También se ha estudiado la sensibilidad de
los convenios al género, a través de la utilizacion del lenguaje neutro en su redaccion, asi
como la influencia del grado de feminizacion de la empresa o del sector sobre dicha
sensibilidad. En nuestro estudio también hemos podido comprobar que todavia persisten
categorias profesionales con denominacion en femenino. Por Ultimo, se han comparado las
caracteristicas disponibles de los convenios colectivos en funcion de la regulacién o no de
temas especificos de género.



3.2.1. Clausulas sobr e temas especificos de género

Los datos obtenidos a partir de los convenios colectivos de la muestra indican que, en
promedio, es superior € porcentaje de convenios que contiene clausulas que regulan temas de
carécter general, que € de convenios que regulan temas de carécter especifico.

Para su estudio (Tabla 5), los 28 temas analizados en los convenios se han clasificado y
agrupado en tres bloques. temas de carécter general, como ingreso, retribucién y otras
condiciones de trabgjo (tres primeros blogques) y temas especificos relacionados con € genero
como la maternidad y conciliacion de vida profesional y familiar, € acoso sexud y la tutela
antidiscriminatoria (los tres blogques siguientes).

Los temas especificos de género que contienen clausula(s) que los regula(n) en un mayor
porcentgje de convenios son los de permisos remunerados (28,3%) y los de reduccion de
jornada para atencién de hijos y familiares (20,8%). En promedio, |os temas relacionados con
la maternidad y la conciliacion labord y familiar estén regulados en un porcentgje ligeramente
inferior a 20% de los convenios. Mucho més bgjo es € porcentaje de convenios que incluye
clausulas relacionadas con el acoso sexual. El 5,8% incluye clausula sancionadora 'y € 1,2%
incluye una clausula que lo tipifica. Finamente, en cuanto a la tutela antidiscriminatoria, €l
7,5% de los convenios incluye clausulas antidiscriminatorias, € 1,2% recoge procedimientos

de tutela, y Unicamente el 0,8% incluye clausulas de accion positiva.

Tabla 5. Porcentaje de convenios que tienen clausulas que regulan los temasrelacionados en la tabla

No hay clausula | Hay clausula que
gue lo regula lo regula

INGRESO
Seleccion de personal 87,5 125
Periodo de prueba 80,0 20,0
M odalidades contractuales: trabajo atiempo parcial 69,2 30,8
RETRIBUCION
Organizacion del trabajo 78,3 21,7
Estructuracion salarial y determinacion de complementos 22,9 77,1
Clasificacion profesional 53,8 46,2
Valoracion de puestos 97,1 29
Beneficios sociales y fondos profesionales de pensiones 30,8 69,2
OTRAS CONDICIONES DE TRABAJO
Formacion profesional 76,7 233
Promacién profesional 75,0 25,0
Jornada 11,3 88,7
Movilidad geogréfica 97,1 29
Salud laboral 68,3 31,7
Estabilidad en el empleo 89,6 104
Otros 92,5 7,5
MATERNIDAD Y CONCILIACION DE VIDA
PROFESONAL Y FAMILIAR
Salud en el embarazo (cambio de puesto...) 82,1 17,9
Suspensién por maternidad 82,5 17,5




Permisos remunerados 71,7 28,3
Reducciones de jornada para atencion de hijos y/o familiares 79,2 20,8
Excedencia para cuidado de hijos 80,4 19,6
Excedencia para cuidado de familiares 0 minusvalidos 95,0 5,0
ACOSO SEXUAL

Tipificacion 98,8 1,2
Prevencién 99,2 0,8
Sancién 94,2 5,8
Procedimiento de proteccion 99,2 0,8
TUTELA ANTIDISCRIMINATORIA

Cléausulas antidiscriminatorias 92,5 7,5
Clausulas de accion positiva 99,2 0,8
Procedimientos o instrumentos especificos de tutela 98,8 1,2

El nimero promedio de los temas que incluye alguna cldusula que lo regule es de 5,97
(Tabla 6). La distribucion del nimero promedio de temas regulados se reparte entre 4,7 de
temas de carécter general y los 1,27 de temas especificos de género. Por otra parte, analizando
la correlacién entre las dos variables, se comprueba que |os convenios que son mas completos
regulando los temas de la organizacion del trabgjo (tienen un mayor nimero de temas
generaes con clausulas que los regulen) son también aquellos que recogen un mayor nimero
de temas de genero en sus clausulas (r = 0,314 p = 0,000).

Tabla 6. N° promedio de temas regulados por clausulas en los convenios de Aragon

Totd Sectorial | Empresa | Administracion | Antesde | De 2000 en

convenios 2000 adelante
Temas generales 4,70 4,70 4,58 541 4,66 4,75
Temas de género 1,27 1,21 0,94 3,45 1,25 1,31
Total temas 5,97 5,91 5,52 8,87 5,92 6,06

Nota: La relacién de temas que podian estar regulados por clausulas del convenio asciende a 28,
distribuidos en 15 de temas generales y 13 de temas de género.

También se observa que existen diferencias en e nimero promedio de temas regulados
por clausulas segin € tipo de convenio (Tabla 7). Los convenios firmados en la
Administracion regulan un nimero mucho mayor de temas de género que los convenios
sectoriales y de empresa. En cuanto a la fecha de publicacién del convenio, no se observaba
de momento influencia de la Ley de Conciliacion de 1999 en e nimero promedio de temas de
género regulados. Aungue los publicados en fechas posteriores a 1999 tienen un ndmero
promedio mayor de temas de género con clausulas que los regulan, la diferencia no resulta

estadisticamente significativa respecto al grupo de convenios anteriores a la publicacion de la
ley.

La fecha de firma del convenio (anterior o posterior e igual a afio 2000 para recoger €
posible efecto de la Ley 39/1999 de Conciliacion familiar y laboral) también parece introducir
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diferencias en € porcentgje de convenios que tienen temas con clausulas que los regulan
(Tabla 7). No se observa que haya diferencias significativas para los temas de género, aunque
s parece haberlas para los temas de caracter general. No obstante, la distinta composicién de
tipos de convenios en los dos grupos con fechas anteriores a afio 2000 podria explicar estas
diferencias’. Para evitar & posible sesjo se ha redizado e andlisis de porcentsje de
convenios que tienen clausulas que regulan los distintos temas pero diferenciando la fecha de
publicacién dentro de cada uno de los tres tipos de convenio.

Tabla 7. Porcentaje de tipos de convenios que tienen clausulas que regulan diferentestemas seguin la fecha

defirma
Sectorial Empresa Administracion
Antesde | De2000en | Antesde | De2000en | Antesde De 2000 en
2000 adelante 2000 adelante 2000 adelante
(n=21) (n=49) (n=109) (n=37) (n=21) (n=3)
INGRESO
Seleccion de personal 0,0 6,1* 10,1 8,1 61,9*** 0,0
Periodo de prueba 19,0 36,7 14,7 24,3 47 0,0
M odalidades contractuales: trabajo atiempo 38,1 71,4%** 20,2 18,9 9,5 0,0
parcia
RETRIBUCION
Organizacion del trabajo 9,5 8,1 32,1 24,3 9,5 0,0
Estructuracion salarial y determinacién de
complementos 76,1 775 80,7 70,3 714 66,7
Clasificacion profesional 47,6 61,2 40,3 40,5 47,6 66,7
Valoracion de puestos 0,0 00| 4,6** 0,0 9,5 0,0
Beneficios sociales y fondos profesionales
de pensiones 61,9 73,5 70,0 73,0 66,7 100,0***
OTRAS CONDICIONES DE TRABAJO
Formacion profesional 9,5 20,4 26,6* 135| 47,6%** 0,0
Promocion profesional 0,0 14,3*** 29,3 24,3| 57,1*%** 0,0
Jornada 90,5 87,7 87,1 86,5 100,0 100,0
Movilidad geogréfica 0,0 10,2** 0,9 2,7 0,0 0,0
Salud laboral 19,0 32,6 33,0 29,7 33,3 66,7
Estabilidad en el empleo 4,7 10,2 7,3 135 28,6** 0,0
Otros 0,0 0,0 11,9 54 14,3* 0,0
MATERNIDAD Y CONCILIACION DE
VIDA PROFESIONAL Y FAMILIAR
Salud en el embarazo (cambio de puesto...) 47 24,5** 91 10,8 61,9| 100,0***
Suspensién por maternidad 0,0 16,3*** 12,8 8,1 66,7 100,0***
Permisos remunerados 47 20,4** 25,7 21,6 85,7 100,0*
Reducciones de jornada para atencion de
hijos y/o familiar 19,0 24,5 11,0 10,8 71,4 100,0**
Excedencia para cuidado de hijos 9,5 20,4 21,1 135 23,8 66,7
Excedencia para cuidado de familiares o
minusvalidos 9,5 10,2| 4,6** 0,0 0,0 0,0

® Los 89 convenios firmados con fecha del afio 2000 o posteriores se distribuyen de la siguiente forma: el 55,1%
son sectoriales, €l 41,6% son de empresay e 3,4% restante son de la Administracién. En cambio, los convenios
firmados antes del afio 2000 se distribuyen asi: el 13,9% son sectoriales, el 72,2% son de empresay €l 13,9% son
de la Administracién. Se observa por tanto que hay una mayor preponderancia de convenios sectoriales en €l
primer grupo que en el segundo, lo cual puede introducir sesgos en la comparacién de uno y otro grupo.
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ACOSO SEXUAL

Tipificacion 0,0 4,1 0,9 0,0 0,0 0,0
Prevencién 0,0 0,0 0,9 2,7 0,0 0,0
Sancién 4,7 6,1 2,7 8,1 19,1** 0,0
Procedimiento de proteccion 0,0 41 0,0 0,0 0,0 0,0
TUTELA ANTIDISCRIMINATORIA

Clausulas antidiscriminatorias 9,5 16,3 4,6 8,1 0,0 0,0
Clausulas de accion positiva 0,0 0,0 18 0,0 0,0 0,0
Procedimientos o instrumentos especificos 0,0 0,0 2,7* 0,0 0,0 0,0
detutela

Significacion estadisticas *p<0,1 **p<0,05 ***p<0,01

Se observa en los convenios sectoriales que es mayor e porcentgje de convenios
posteriores a la Ley 39/1999 que incluye clausulas de algunos temas de género y que las
diferencias con los convenios anteriores a la publicacion de la Ley son estadisticamente
significativas. No se observa esta diferencia para los convenios de empresa pero s en los de la
Administracion aunque € ndmero de convenios de la Administracion posteriores a la Ley
39/1999 es muy pequeiio como para poder extraer conclusiones fidedignas.

El andlisis de contingencia entre algunos de los distintos temas recogidos en las
clausulas de los convenios colectivos (Tabla 8) evidencia que existe una relacion positiva para
los convenios que incluyen clausulas de beneficios sociadles y de suspension por maternidad:
es decir, aguellos convenios que incluyen clausulas de beneficios socides es més probable
gue también incluyan clausulas de suspensién por maternidad.

Tabla 8. Relaciones de contingencia entre temas

Chi-cuadrado Phi
Beneficios sociales — Suspensién por maternidad 11,083 0,215
(0,001) (0,003)
Convenios con alguna clausula de maternidad y conciliacion — Convenios con 3,242 0,116
alguna cldusula de acoso sexual (0,072) (0,072)
Convenios con alguna clausula de maternidad y conciliacion — Convenios con 9,385 0,198
alguna clausula de tutela antidiscriminatoria (0,002) (0,002)

Nota: El coeficiente Phi tomavaoresentre Oy 1. Valores proximos a 0 indicarén no asociacion entre las variables y valores proximosa 1,
fuerte asociacion. El valor de significacion de larelacion aparece entre paréntesis.

No se observa ninguna relacion de contingencia para € resto de temas de maternidad y
conciliacion de vida laboral y familiar: los convenios que incluyen cladusulas de beneficios
sociades no incluyen los otros temas de maternidad y conciliacion. S que se observa una
relacion de contingencia estadisticamente significativa entre los convenios que incluyen
alguna clausula relacionada con temas de maternidad y conciliacion, con los convenios que
incluyen aguna clausula relacionada con € acoso sexuad. También existe una relacion

estadisticamente significativa entre los convenios que incluyen alguna clausula relacionada
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con temas de maternidad y conciliacidn, y los convenios que incluyen aguna cléusula

relacionada con la tutela antidiscriminatoria.

3.2.2. Sensibilidad de los convenios al género

Decimos que un convenio colectivo es sensible al género cuando cumple alguno de los
siguientes requisitos. utiliza € lenguaje neutro en su redaccion o incluye aguna clausula ya
sea antidiscriminatoria 0 de acoso sexua. De los 240 convenios colectivos analizados tan solo
uno cumple los tres requisitos. e convenio del Ayuntamiento de Zaragoza. El 75,8% de los
convenios estudiados pueden calificarse como nada sensibles a género porque no cumplen
ninguno de los tres requisitos. Hay convenios que redinen 2 de los 3 requisitos (concretamente
10 de €los, & 4,2% en términos porcentuales) y otros 47 convenios (el 19,6% del total)
cumplen 1 cualquiera de los 3 requisitos (en términos de empleo, los convenios que recogen
al menos uno de los tres requisitos afectan a 46,5% de los empl eados/empl eadas de Aragdn).

Unicamente € 10,8% de los convenios estudiados estan redactados con lenguaje no
sexista (Tabla 9). Los datos indican que € uso del lenguagje neutro en los convenios es muy
poco frecuente entre los convenios sectoridles y de empresa, pero es bastante frecuente
(58,3% de los casos) en los convenios de la Administracion.

Tabla 9. Distribucion de los convenios analizados seguin € uso de lenguaj e neutr o (no sexista)

Totd Sectorid Empresa Administracion
N° % | N° | % N° % N° %
Se utilizalenguaje neutro (no sexista) 26| 10,8 41 57 8| 55 14 58,3
No se utiliza lenguaje neutro 214 89,2 66| 94,3| 138 945 10 41,7
Tota convenios 240(100,0f 70| 100,0| 146|100,0 24 100,0

Por otra parte, el uso del lenguaje neutro (Tabla 10) es mas frecuente entre los convenios
gue recogen un mayor nimero promedio de temas especificos de género en sus clausulas
(diferencia estadisticamente significativa). Puede decirse por tanto que los convenios mas
completos (que regulan un mayor porcentaje de temas) son méas sensibles a género en e uso

de un lenguaje neutro en laredaccion del convenio.

Tabla 10. N° promedio de temas regulados por clausulas en los convenios seglin € uso de lenguaje neutro

(no sexista)
Totd Sectorid Empresa Administracion
Si No Si No Si No Si No
Temas especificos de género 2,76%** 1,09 2,00 1,16| 2,12* 0,87 3,35 3,60
Temas generales 5,07 4,65 4,50 471 4,12 4,61 5,78 4,90
Total de temas 7,84%** 5,74 6,50 5,87 6,25 5,48 9,14 8,50

Significacion estadisticas *p<0,1  ***p<0,01
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3.2.3. Grado de feminizacion de la empresa o del sector

El andisis se ha llevado a cabo considerando como “ato grado de feminizacion de la
organizacion o del sector” a aquellas plantillas cuyo porcentaje de mujeres sea superior a
36% de | os trabajadores/trabajadoras.

Los datos indican que es mayor € promedio de convenios que recogen clausulas de
maternidad y conciliacion de vida profesiona y familiar en aquellos sectores y empresas mas
feminizadas y la diferencia resulta estadisticamente significativa (Tabla 11). También es
estadisticamente significativa la mayor presencia de cldusulas que regulan € acoso sexua en
los sectores y empresas mas feminizadas frente a las menos feminizadas. No se observa que

haya una diferencia estadisticamente significativa para |l os temas de tutel a antidiscriminatoria.

Tabla 11. Por centaje de convenios que tienen clausulas que regulan los temas relacionados en la tabla
seglin que el grado de feminizacion de la empresa o sector sea alto (>36%) o bajo

Alto Bgo

(n=175) (n = 165)
MATERNIDAD Y CONCILIACION DE VIDA PROFESIONAL Y
FAMILIAR 41,33*** 7,27
Salud en &l embarazo (cambio de puesto...) 37,33*** 8,48
Suspensién por maternidad 42,67*** 21,82
Permisos remunerados 41,33*** 11,52
Reducciones de jornada para atencién de hijos y/o familiares 25,33 16,97
Excedencia para cuidado de hijos 2,67 6,06
Excedencia para cuidado de familiares o minusvalidos
ACOSO SEXUAL
Tipificacion 0 1,82
Prevencién 0 1,21
Sancion 12,00*** 3,03
Procedimiento de proteccion 2,67** 0,0
TUTELA ANTIDISCRIMINATORIA
Clausulas antidiscriminatorias 6,67 7,88
Clausulas de accion positiva 0 1,21
Procedimientos o instrumentos especificos de tutela 1,33 1,21
% de convenios que recogen alguna clausula de maternidad y conciliacion 64,00* ** 40,61
% de convenios que recogen alguna clausula sobre acoso sexual 14,67** 6,06
% de convenios que recogen alguna clausula de tutela antidiscriminatoria 8,00 10,30
N° promedio de temas regulados sobre cuestiones de género 2,13*** 0,88
Porcentaje de convenios con lenguaje neutro 24,00 ** 4,85
Grado promedio de sensibilidad al género del convenio 0,46*** 0,21

Significacion estadistica: *p<0,1  **p<0,05 ***p<0,01

En conjunto, € nimero promedio de temas especificos de género regulados en los
convenios de sectores y empresas mas feminizadas es de 2,13 frente a los 0,88 temas
regulados en los convenios de empresas y sectores menos feminizados (la diferencia es
estadisticamente significativa). El porcentgje de convenios con lengugie neutro es también
superior de forma estadisticamente significativa en aquellos sectores y empresas mas
feminizadas (24% frente a 4,85%). En su conjunto, € grado de sensibilidad al género es
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mayor en los convenios de sectores y empresas mas feminizadas, y la diferencia es

estadisticamente significativa

3.2.4. Categorias en femenino

El 20,8% de los convenios colectivos de la muestra (50 convenios) mantienen categorias
profesionales con denominacion en femenino lo que contraviene manifiestamente el principio
de no discriminacién por razén de sexo. Este porcentgie de convenios con categorias en
femenino es mayor en los convenios de la Administracién publica (41,7%) que en los

convenios de empresa (15,8%).

Tabla 12. Distribucién de los convenios analizados seguin la existencia de categor ias en femenino

Totd Sectorid Empresa Administracion
N° % N° % N° % N° %
Existen categorias en femenino 50 20,8 17 24,3 23 15,8 10 41,7
No hay categorias en femenino 190 79,2 53 75,7 123 84,2 14 58,3
Tota convenios 240| 100,0 70| 100,0 146| 100,0 21| 100,0

Algunas de estas categorias en femenino responden a estereotipos, segun los cuaes se
reservaban en el pasado determinadas profesiones a las mujeres (costurera, lavandera, etc.).
Este tipo de categorias deberian quedar ya obsoletas y desaparecer por tanto de los convenios.
Se da ademés la circunstancia de que muchas de las categorias en femenino corresponden a
escaas inferiores en materia retributiva, 10 que constituye una discriminacién indirecta en
materia salarial por razén de sexo, a compararlas con otras categorias equival entes reservadas
a los hombres. La mas comun es la de "limpiadora’ o "mujer de limpieza' (aparece en 33 de
los 50 convenios con categorias en femenino), cuyo salario suele ser  mas bago de todos,
inferior a de "mozo" que podria considerarse equivalente, por |o que podriamos estar en estos

casos ante una situacion de discriminacion salarial indirecta.

3.2.5. Regulacién eintensidad de temas especificos de género

Por ultimo, hemos analizado s existe una regulacién clara sobre temas especificos de
género en los convenios de la muestra, asi como la intensidad de dicha regulacion medida por
el nimero promedio de temas regulados y que es igual a 2,42 temas’. Los resultados son los
gue se muestran en la Tabla 13:

¢ Lamedia esté cal culada Ginicamente para |as empresas que tienen alguin tema especifico de género regulado. La
media para esta variable en e conjunto de la muestra es inferior (1,27 temas).
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Tabla 13. Diferencias en las car acter isticas de los convenios segun el grado deregulacién detemas
especificos de género

Si No Alto Bgo
(n=126) | (n=114) | (¢ Media) | (< Media)
(n=51) (n=75)

Tamarfio (convenio sector) 2.900 1.696 1.647 3.502
Tamafio (convenio empresa) 372%* 97 596 277
Tamafio (convenio de Administracion) 49*** 15 40 110
Porcentagje de incremento salarial 3,13 3,13 2,89 3,18
Porcentgje de mujeres en la plantilla 31,0** 253| 30,7*** 22,4
Porcentaje de convenios que hacen uso de un lenguaje no 18,2%** 26| 274*%** 6,3
sexista
Porcentaje de convenios que no tienen categorias en femenino 77,0 81,6 74,6 80,5
NuUmero de temas general es regulados por convenio 5,09*** 4,26 5,49* 4,83
NUmero de temas de ingreso 0,74** 0,51 0,74 0,74
NUmero de temas de retribucién 2,12 2,21 2,11 2,13
Numero de otros temas de condiciones de trabajo 2,22%** 153 2,62%** 1,94

Significacion estadistica: *p<0,1 **p<0,05  ***p<0,01
Los convenios que regulan temas de género corresponden (en € caso de empresas y
Administracion publica) a organizaciones de mayor tamafio y que tienen un mayor porcentgje

de mujeres en la plantilla.

No existen diferencias en e incremento salarial promedio negociado en los convenios

gue regulan temas de género en comparacion con el de los convenios que no los regulan.

Asimismo, € porcentgje de mujeres en la plantilla es superior en los convenios que

regulan temas de género que en los que no lo hacen.

S que resulta marcadamente diferente el uso de lenguaje neutro en e convenio, ya
que hay un mayor porcentaje de convenios con lenguaje neutro que regulan temas de género
gue el porcentaje de los que no regulan estos temas, y la diferencia es altamente significativa.

Se observa que es menor € porcentaje de convenios con categorias en femenino que
regulan temas de género que € de los que no lo regulan, pero la diferencia no es
estadisticamente significativa

Por Ultimo, se observa que los convenios que regulan temas especificos de género son
mas completos porque regulan més temas de carécter general —ingreso, retribucion y
condiciones de trabajo- y la diferencia es estadisticamente significativa. Analizandolo por tipo
de temas, se observa que las diferencias significativas se mantienen excepto para los temas de

retribuciones

3.3. CONVENIOS COLECTIVOS PUBLICADOSEN EL ANO 2002
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A lo largo del afio 2002 se publicaron 94 convenios colectivos en Aragon. De estos 94
convenios, e 54,3% son convenios de empresa (51 convenios), & 33% (31 convenios)
sectorialesy € 12,8% restante (12 convenios) convenios de la Administracién publica.

Resulta interesante estudiar dichos convenios para comprobar s € contenido de los
temas de género ha mejorado respecto de los convenios publicados en € periodo estudiado
anteriormente, 1995-2001.

Efectivamente, se observa una mejora en € contenido de los temas de género e incluso
se observa ya una referencia explicita en algunos convenios (concretamente en cuatro de los
convenios estudiados) a la Ley 39/1999 de conciliacion de la vida familiar y laborad’. La
Tabla 14 recoge un comparativo de las dos muestras para los dos periodos considerados (los
240 convenios para e periodo 1995-2001 y los 94 convenios publicados durante el afio 2002).

Tabla 14. Comparativo del por centaje de convenios que tienen clausulas que regulan lostemas
relacionados en latabla

Convenios publicados | Periodo 2002 Periodo
1995-2001
(n=94) (n = 240)

MATERNIDAD Y CONCILIACION DE VIDA PROFESIONAL Y FAMILIAR
Salud en el embarazo (cambio de puesto...) 20,2 17,9
Suspensién por maternidad 20,2 17,5
Permisos remunerados 79,8 28,3
Reducciones de jornada para atencién de hijos y/o familiares 31,9 20,8
Excedencia para cuidado de hijos 30,8 19,6
Excedencia para cuidado de familiares 0 minusvalidos 21,3 5,0
ACOSO SEXUAL
Tipificacion 21,3 1,2
Prevencién 0 0,8
Sancion 20,2 5,8
Procedimiento de proteccion 6,4 0,8
TUTELA ANTIDISCRIMINATORIA
Cléausulas antidiscriminatorias 53 75
Clausulas de accion positiva 11 0,8
Procedimientos o instrumentos especificos de tutela 1,1 1,2

Asi por gemplo, la salud durante € embarazo queda recogida en € 20,2% de los
convenios publicados en e afio 2002, mientras que € porcentaje que lo hacia en los convenios
del periodo 1995-2001 era del 17,9%. También es mayor e porcentgje de convenios que
recogen la excedencia por cuidado de hijos (30,8% frente a 19,6%). Respecto al acoso sexual,
aparece tipificado y sancionado dentro del 21,3% de los convenios del afio 2002, mientras que
Unicamente lo hacia en el 1,2% de los convenios del periodo 1995-2001.

" Empresa HISPANO CARROCERA SA., Empresa PRYSER SA., Ayuntamiento de Zuera (persona
funcionario) y Ayuntamiento de Zuera (personal laboral).
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El 62,8% de los convenios publicados en € afio 2002 pueden cdificarse como nada
sensibles a género ya que no usan e lenguaje neutro ni incluyen cldusula alguna
antidiscriminatoria 0 sobre el acoso sexual. Hay un convenio que cumple los 3 requisitos’,
otros 21 convenios (22,3% del total) cumplen un requisito y 13 convenios (13,8%) cumplen
dos de ellos. Sin embargo, dicho porcentgje (62,8%) es inferior a del periodo 1995-2001 que
era del 75,8% por lo que podemos decir que la situacién ha mejorado con respecto a periodo

anterior.

La Tabla 15 indica que en & 25,5% de los convenios publicados en € afio 2002 se
utilizaba un lengugje neutro. Este porcentgje era sélo del 10,8% en los convenios publicados
en € periodo 1995-2001. Se observa que € uso del lengugje no sexista esta presente en el
83,3% de los convenios de la Administracion pero solo en e 19,4% de los convenios
sectoridles y en @ 15,7% de los convenios de empresa. Ambos porcentajes han aumentado
respecto a los del periodo 1995-2001 pero es fundamentalmente en los convenios de la

Administracién donde se ha producido un mayor incremento del uso del lengugje neutro.

Tabla 15. Comparativo de la distribucion de los convenios analizados seguin € uso de lenguaj e neutro
(no sexista)

Totd Sectorid Empresa | Administracion

Periodo | 2002 | 1995/01 | 2002 | 1995/01 | 2002 | 1995/01 | 2002 | 1995/01

Se utiliza lenguaje neutro (no sexista) 25,5 10,8| 19,4 57| 157 55| 833 58,3

No se utiliza lenguaje neutro 74,5 89,2| 80,6 94,3| 84,3 94,5| 16,7 41,7

Total convenios 100,0|/ 100,0|100,0f 100,0/100,0] 100,0/100,0| 100,0

Nota: El tamafio de la muestra para € periodo 2002 es de 94 convenios colectivos y para el periodo 1995/01 es
de 240 convenios colectivos

En esta misma linea de megjora, ha disminuido € porcentaje de convenios con categorias
en femenino. El 17% de los convenios publicados en € afio 2002 recoge alguna categoria
profesional con denominacion en femenino lo que supone una mejoria respecto a la situacion
del periodo 1995-2001 en la que este porcentaje era del 20,8%. La categoria de Limpiadora
sigue siendo la més frecuente.

Por dltimo, también se confirma gque son los convenios correspondientes a sectores mas
feminizados donde se recogen en mayor medida clausulas relacionadas con la maternidad, la
conciliacion de vida labora y familiar y € acoso sexua. Asmismo, son convenios en los que
se emplea en mayor medida e lenguaje neutro en su redaccion y son més sensibles a género.
Los valores que se obtienen para las variables estudiadas son superiores a los que se obtenian

8 Se trata del convenio sectoria de limpieza de edificios y locales de la provincia de Huesca, que cumplia dos
criterios en la anterior edicion del convenio.
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para el periodo 1995-2001, lo que sugiere un mejor tratamiento de los temas de género en los
convenios mas recientes, tendencia que habra que validar con la informacion de los convenios

de los proximos afios.

3.4. POSIBLES MEJORASA LA LEY

Aunque no todos los convenios colectivos recogen de forma explicita las clausulas
establecidas por la normativa vigente del Ordenamiento Juridico espafiol, para todos sin
excepcion se presupone € cumplimiento de dichas clausulas. Algunos convenios recogen

ademés clausulas adicionales que pretenden mejorar determinados aspectos de la Ley.

En este sentido, hemos analizado los 240 convenios colectivos de la muestra con € fin
de observar s los convenios colectivos de Aragén se limitan a cumplimiento de la Ley o, por
el contrario, incluyen clausulas adicionales en temas de género que, de una forma u otra,

representen mejorasalaley.

Los diferentes aspectos que se han analizado han sido: la utilizacién de lenguaje sexista,
utilizacion de categorias profesionaes, €l acceso a empleo, maternidad y conciliacion de la
vida profesiona y familiar (suspension por maternidad, excedencia por cuidado de hijos,
reduccion de jornada por cuidado de hijos, ...), € acoso sexual y latutela antidiscriminatoria.

La Tabla 16 muestra el porcentaje de convenios colectivos en |os que se recogen todos o
algunos de estos aspectos. Como podemos observar, en algunos casos tratan de mejorar la

Ley, en otros representan regulaciones negativas y en otras ocasiones incluso van en contra de

laLey, esdecir, son contra legem.

Tabla 16. Por centaj e de convenios colectivos de Aragén gue recogen |os aspectos que apar ecen en la tabla

REGULA O CONTRA
MEJORA EMPEORA | DERECHO

Utilizacion de lenguaje no sexista 3,3%

Categorias profesionales en femenino:
- Discriminacion directa 20,83%
- Discriminacion indirecta 10,41%

Acceso a empleo 1,25%

Maternidad y conciliacion de lavida profesional y familiar
- Salud en e embarazo (cambio de puesto...) 1,25% 8,33%
- Suspension por maternidad 5,41% 6,25% 3,75%
- Permisos remunerados 3,33%
- Reducciones de jornada para atencion de hijos y/o familiares 5,00% 3,75%
- Excedencia para cuidado de hijos 1,60% 11,66%
- Derecho auna hora de lactancia 9,16% 4,58%
- Reconocimientos médicos 3,33% 0,80%
- Conciliacién de lavida profesional y familiar 2,08%

Acoso sexual 9,16% 2,91%

Tutela antidiscriminatoria 10,41%

19



Utilizacién de lenguaje no sexista. Entre los 240 convenios colectivos, tan solo 8
(3,3%) utilizan buena practica en e uso de lenguge no sexistas de €elos, 3 son de
Ayuntamientos y 5 de empresas privadas. En genera utilizan un lenguge neutro
masculino/femenino y una empresa en concreto (Nurel, S.A.) utiliza la expresion “personas
trabgjadoras’ s bien las diferentes categorias del Anexo de dicho convenio estén en
masculino. Resulta curioso un convenio donde, en un intento de utilizar lenguaje neutro,

aparece la palabra “ matrono” siendo que no existe en lalengua espafiola.

" Categorias profesionales en femenino. En los convenios estudiados se han encontrado
indicios de discriminacion tanto directa como indirecta. En 50 convenios (el 20,83%) se han
hallado clasificaciones profesionales en femenino; e examen de reformas posteriores indica
gue ha habido una mejora en cuanto que en los Ultimos convenios negociados e nimero se ha
reducido a 17. Si no existe ninguna prueba que avale esa necesidad procede concluir que la
formulacion de esas categorias en femenino es ilegal. Las funciones descritas en esas
categorias son, sin excepcion alguna, tareas que la mujer desarrolla en € ambito doméstico
estando relacionadas tradicionalmente con € rol del ama de casa. Estos trabajos son: tareas de
limpieza, cocina, planchado, lavado, cosido, atencion de personas, cuidadoras de nifios, de
enfermos, de persona en general, administradoras del hogar. EI més frecuente es e de
limpiadora que aparece en 33 de los 50 convenios con categorias feminizadas.

Por otra parte, se observa gque esas categorias que aparecen en femenino corresponden
con saarios més bajos que aquellas otras categorias que son ocupadas por hombres aln
desarrollando un trabgjo de igual valor como por ejemplo la categoria de pedn. En 9 de los
convenios (e 3,75%) se utiliza una categoria profesional neutra pero € sueldo es inferior a
de pedn. Tan sblo en un convenio aparece la categoria “limpiadora’ con € mismo salario que
el de “pedn” y en otro convenio se recoge dicha categoria con un sueldo superior. Otro tipo de
discriminacion indirecta se encuentra en que € personal de limpieza cobra menos que € resto
de las categorias y se les paga por horas (en 12 convenios). También se trata de
discriminacion indirecta contemplar beneficios o ayudas solo a la viuda 0 esposa, excluyendo
al posible viudo o esposo (esto sucede en dos convenios). En otro caso, se excluyen a las
muijeres de trabajos insalubres y penosos. Dos casos son sospechosos en e sentido de que la
categoria profesiona de limpiador o limpiadora estd en masculino y femenino, debido
posiblemente a que anteriormente figuraba en femenino. Por dltimo, sefidar que un convenio
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fue declarado nulo por e Juzgado de lo Socia n°® 3 de Zaragoza por sefialar retribuciones

inferiores a salario minimo interprofesional con diferencias ademés segin la edad.

" Acceso al empleo. Tan sélo 3 de los convenios colectivos (el 1,25%) hacen referencia
sobre velar por la no discriminacién por razén de sexo, sin embargo ninguna de ellas formula

algun mecanismo de garantia para su cumplimiento.

" Salud en e embarazo (Art. 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales). En 20
convenios (el 8,33%), 0 no se recogen las previsiones del citado articulo sobre el derecho a
cambio de puesto de trabgo en caso de riesgo para la salud de la madre o del hijo/a, 0 se
supedita a caso de que la organizacion de la empresa lo permita. En 3 convenios (el 1,25%)
se prevé e derecho a cambio de turno, mientras que tan solo en 1 se regula de forma mas

amplia

Suspension por maternidad. En 8 convenios se amplia € periodo de permiso por
maternidad y en otros 5 maés se ofrece la posibilidad de acumular vacaciones a dicho permiso.
Por el contrario, resulta discriminatorio €l hecho de que se incluya e permiso por maternidad
dentro del periodo de vacaciones (en 10 convenios) o entre e absentismo genera de la
empresa (en 5 convenios). Por Ultimo, 9 convenios van contra derecho al no figurar €l padre
en descanso por maternidad en su contenido.

Permisos remunerados. En 8 convenios (el 3,33%) se regulan permisos retribuidos
por razones particulares, asuntos propios o por causas debidamente justificadas. La regulacion
de permisos retribuidos para acompafiar a familiares a consultas médicas lo vaoramos
positivamente como ejemplo de buena préctica de cara a la conciliacion entre la vida familiar
y laboral.

Reducciones de jornada para atencion de hijos y/o familiares. En 12 convenios (el
5%) se mejora la Ley en algunos aspectos como por gemplo: se amplia € tiempo de reserva
del puesto de trabgjo, se amplia € tiempo de reduccion de jornada, permite la posibilidad de
horario flexible, 0 se amplia la reduccion de jornadas a otros supuestos como por gemplo €
cuidado de ancianos.

Por el contrario, en 9 convenios (el 3,75%) se cometen irregularidades sobre algunos de
los siguientes temas. no se hace mencion a la reduccion de jornada por cuidado de hijos o de
hijas, no se recoge el derecho a computo de antigliedad y reserva de puesto, no se introducen
las novedades de la Ley de conciliacion de 1999 en los convenios colectivos firmados después
de dicho afio.

21



Excedencia para cuidado de hijos. Tan solo 1 convenio de los 240 analizados regula
la reincorporacién automética a la empresa a finalizar la excedencia por cuidado de hijos. En
otros 3 convenios se intenta mejorar unos aspectos pero fala u obvia otros; asi por g emplo,
se cita el tiempo pero no la reincorporacién o la antigliedad o se establece que no se trabaje en
otro lugar durante ese tiempo.

En 28 convenios se cometen irregularidades sobre algunos de los siguientes temas: no se
hace mencién a la excedencia por cuidado de hijos o de hijas, no se recoge € derecho al
computo de antigliedad y reserva de puesto, la excedencia se limita a la madre y en algunos
casos se excluye a padre, se regula € tiempo de excedencia en términos inferiores a la
vigente regulacion del Estatuto de los Trabajadores (Ley 9/1999).

" Derecho a una hora de lactancia. Se observa que en 14 convenios se mejoralalLey a
ampliar e tiempo de lactancia establecido por la misma. Se puede considerar positivo €
hecho de que en 3 convenios mas la lactancia no se computa como absentismo y que en otros
5 mas se permita acumular dicho permiso a descanso por maternidad o para llevar d nifio a
médico.

Por & contrario, va contra derecho que en 5 convenios no se haga referencia al padre; en
otros 3, se permita el permiso a padre s no gerce el derecho la madre; en otros 2 convenios

se regule una duracion inferior diaria; y en 1 més, no se recoja como permiso retribuido.

Reconocimientos médicos. Se considera positivo € hecho de que en 8 convenios las
clausulas de reconocimientos médicos incluyan reconocimientos de tipo ginecoldgico. Sin
embargo, en 2 convenios limitan los permisos (preparacion a parto, por €) contra los
términos del Estatuto de los Trabajadores.

" Conciliacion de la vida profesional y familiar. De forma explicita, en 5 convenios se
tiene en cuenta las circunstancias familiares como por gemplo: en e caso de movilidad
geografica, se presta ayudas para guarderias y colegios, hay colonias infantiles veraniegas,
etc.

Acoso sexual. En 22 convenios colectivos (el 9,16%) se regula € acoso sexua
considerdndola en algunos casos como fata e incluso como falta grave, aunque no se
establece el procedimiento aaplicar. En 7 convenios (el 2,91%) no se regula el acoso sexual.

Tutela antidiscriminatoria. En 5 convenios se ha incluido una clausula

antidiscriminatoria general referida a varios colectivos (sexo, raza, color, ideas politicas,
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sindicales o religiosas); en otros 5 convenios esta referida a favorecer a persona femenino;
en 11 convenios més se incluye una clausula vaorativa para velar por la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres; y en otros 4 convenios se
incluye alguna medida de accién positiva dirigida especificamente a colectivo de mujeres
trabajadoras.

Asi pues y resumiendo, del andlisis llevado a cabo se desprende que, en Aragon, los
convenios colectivos son planos en temas de género. La mayoria no presentan mejoras
sustanciales a la Ley, apareciendo escasas excepciones en convenios de las Administraciones
Publicas e incluso dandose la existencia de clausulas que no se gustan a la normativa vigente
ya sea €l Estatuto de los Trabajadores, la Ley 39/1999 de 5 de Noviembre sobre conciliacion
de la vida familiar y laboral de las personas trabgjadoras o la Ley de Prevencion de Riesgos

Laborales. Es decir, son contra legem.

3.5. CONCLUSIONES

La situacion de la mujer en Aragon es desfavorable respecto a las demas comunidades
espafiolas en cuanto a su participacion en € mercado laboral. Ademas, se evidencia que en
Aragdn, las diferencias por sexo en e acceso d empleo son més pronunciadas que en la

mayoria de |as regiones espafiol as.

Por otra parte, a partir de entrevistas con los sindicatos y organizaciones empresariales,
se observa la fata de presencia de mujeres en los procesos de negociacién de los convenios
colectivos, ya sea en e seno de las Organizaciones Sindicales como de las Empresariales,
incluso en aguellos sectores donde la tasa de feminizacion es ata, ya sea por € nimero de
empleadas como de propietarias de empresas. Esta falta de protagonismo por parte de las
mujeres provocard necesariamente la fata de sensibilidad en aquellos temas que afectan
directa o indirectamente en & desarrollo profesional de las mujeres y, consecuentemente,
estos temas serén los grandes ausentes en los convenios colectivos. Aqui encontramos otro
posible motivo de la menor tasa de participacion de la mujer aragonesa en €l mercado laboral.

En esta linea, la hipbtesis que hemos planteado para nuestro estudio es que € contenido
de los convenios colectivos negociados en las organizaciones y sectores de la Comunidad
Autonoma de Aragon puede explicar la situacion de la mujer en e mercado laboral de esta
region. Para verificarlo, en este trabajo hemos analizado una muestra de 240 convenios
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colectivos que fueron publicados entre 1995 y 2001, ademés de otra segunda muestra de 94

convenios que han sido publicados alalargo de 2002.

A partir de los resultados del estudio detectamos que los convenios colectivos en
Aragbn adolecen de interés por los temas de género, siendo una posible razon, la fata de
participacion en e proceso de negociacion, ya comentada anteriormente, puesto que esta
situacion parece mejorar en agquellos sectores que se encuentran mas feminizados. Por otra
parte, también se observa una mayor transparencia y preocupacion en la redaccion de los
convenios colectivos de las Administraciones publicas que en los convenios colectivos de
sectores y empresas de la Comunidad Auténoma de Aragon.

Se ha realizado un segundo estudio més detallado de la primera muestra (los 240
convenios colectivos del periodo 1995/2001) Los diferentes aspectos que se han analizado
han sido: la utilizacién de lengugje sexista, utilizacion de categorias profesionales, e acceso a
empleo, maternidad y conciliacion de la vida profesiond y familiar (suspension por
maternidad, excedencia por cuidado de hijos, reduccion de jornada por cuidado de hijos, ...),
el acoso sexua y la tutela antidiscriminatoria. Los resultados muestran que en Aragon, los
convenios colectivos son planos en temas de género, es decir, la mayoria no presentan
mejoras sustanciales a la Ley. En agunos casos aparecen escasas excepciones en convenios
de las Administraciones Publicas. En otros, incluso se da la existencia de clausulas que no se
gjustan a la normativa vigente ya sea e Estatuto de los Trabgjadores, la Ley 39/1999 de 5 de
Noviembre sobre conciliacién de la vida familiar y labora de las personas trabgjadoras o la
Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales, es decir, son contra legem.

Estos resultados y conclusiones obtenidas se han puesto en conocimiento de los agentes
socides implicados en la negociacion colectiva como Sindicatos, Inspeccion de trabajo o
Instituto Aragonés de la Mujer para:

Lograr que los convenios colectivos de Aragon se gusten a derecho, evitando

discriminaciones directas e indirectas.

Meorar las condiciones de las clausulas de los convenios colectivos para favorecer la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Sugerir buenas précticas de acciones positivas para la conciliacion de la vida familiar y

laboral, extraidas de |os propios convenios analizados.
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Incluir los conocimientos que se derivan de este trabajo de investigacion en la formacion

y promocién de figuras especializadas en igualdad de oportunidades, tanto a nivel de
agentes sociales como de Administraciones Publicas.
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