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CCOO como sindicato de hombres y muje-
res, debe liderar el desarrollo y apli-
cacioén de las politicas de igualdad. Por ello, este nuevo
Congreso, el noveno, que ahora se presenta es una

oportunidad para reforzar nuestro compromiso con las
politicas de igualdad.

Con esta finalidad, la Secretaria Confederal de la Mujer
promovié la realizacion de una serie de Jornadas y
Debates con el objetivo de favorecer la reflexion para la
elaboracidén de estrategias y medidas o actuaciones que
impulsen la eliminacion de la discriminacién y el avance
de las politicas de igualdad, tanto en el ambito sindical
como todas las esferas de la vida social.

Fruto de la reflexion y el debate surgido de estas
Jornadas, se han elaborado una serie de propuestas y
conclusiones que ahora presentamos. Este documento
recoge un balance de la actuacién desarrollada por las
Secretarias de la Mujer de Comisiones Obreras, en apli-
cacion de los objetivos sindicales en materia de igual-
dad de igualdad de oportunidades y no discriminacion
entre mujeres y hombres fijados en el Programa de
Accion que se ha desarrollado durante el mandato del
8° Congreso.

Esta publicacion es principalmente un documento de
trabajo, en el que hemos concretado y resumido las
cuestiones de mayor interés planteadas en las distintas
Jornadas. Este avance de conclusiones y propuestas se
publica con el objetivo de que sirvan de reflexion vy
debate para el proceso congresual previo a la celebra-
cion del 9° Congreso de la Confederacion Sindical de
CCOO. Propuestas, objetivos y actuaciones a incorpo-
rar de forma transversal a los distintos ejes de accion,
dirigidas a hacer real y efectiva la igualdad entre hom-
bres y mujeres en el ambito laboral, en el sindical y en el
conjunto de la vida social.

Carmen Bravo Sueskun
Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO

PRESENTACION







n este documento se presentan las conclusiones de |NTRODUCC|ON

las Jornadas de Mujeres Sindicalistas que se han re-
alizado en los ultimos meses con el objeto de anali-

zar las actuaciones en materia de igualdad de género ®
contempladas en el Plan de Accion del 8° Congreso o
Confederal de CCOO. o

Tanto el balance de las actuaciones realizadas como las
propuestas de accion para el proximo periodo congre-
sual, han sido elaboradas colectivamente en foros de
encuentro, de trabajo y debate promovidos por la
Secretaria Confederal de la Mujer, que han contado con
la activa participacion de las distintas Secretarias de la
Mujer de CCOO de ambito territorial y de federaciones,
asi como de otras Secretarias, principalmente Accién
Sindical, Salud Laboral, Empleo, Organizacion y
Formacion, y de otras organizaciones de CCOO (ISTAS,
Escuela Sindical Mufiz Zapico, FOREM). Estos foros
corresponden a la realizacion de tres sucesivas
Jornadas de Encuentro de Mujeres Sindicalistas en las
que, agrupadas tematicamente, se llevé a cabo una au-
toevaluacion del trabajo realizado y se debatio sobre las
principales lineas de accién a seguir en el préximo peri-
odo. Fruto de este trabajo se han elaborado posterior-
mente, como colofén a cada Jornada, una serie de con-
clusiones referidas a los distintos temas, que
presentamos en las paginas siguientes.

A continuacion resumimos separadamente los conteni-
dos de estas Jornadas, sefialando los temas que se
abordaron en cada una de ellas. En cuanto a la metodo-
logia de trabajo con que se propicio esta tarea de ba-
lance, debate y reflexion, en las dos primeras Jornadas
(en las dedicadas a Empleo, Participacion y representa-
cién de las mujeres y Politicas de género, por una parte,
y Negociacién colectiva y Salud Laboral, por otra) se
establecidé una metodologia basada en Grupos de
Trabajo, como se explica en los siguientes parrafos,
mientras que para la ultima de las Jornadas (la dedica-
da a Formacion y Comunicacion), las propuestas y con-
clusiones se canalizaron a través de debates en
Plenario.
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Q Con caracter general, la dinamica de participacion en el
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o balance y propuestas de cada tema, disefiada desde la
E Secretaria Confederal de la Mujer, se baso6 en la creacion

de un Grupo de Trabajo, previo a la celebracién de cada
Jornada, en el que participaron (en numero variable, segun
la Jornada), diversas responsables de Secretarias de la
Mujer de federaciones o territorios, asi como responsables
de otras Secretarias u organizaciones de CCOO relaciona-
das con la aplicacién de la perspectiva de género en su
ambito de accion. En estos Grupos previos de Trabajo se
fueron perfilando los contenidos demandados en las po-
nencias-marco, asi como unas fichas de trabajo en las
que, partiendo de las actuaciones y objetivos contenidos
en el Plan de Accién del 8° Congreso, se incluian una serie
de cuestiones para favorecer el balance de lo ya hecho, la
posible pertinencia del objetivo en una accién futura y la
aportacion de otras medidas novedosas para conseguir
los objetivos previstos.

En los casos de las dos primeras Jornadas, esta planifica-
cidén metodologica del trabajo previo de los Grupos tuvo su
continuidad en las propias jornadas, que establecieron un
tiempo para el desarrollo del trabajo interno, a partir del tra-
bajo en Talleres. Los Talleres, en ocasiones con una subdi-
vision interior en Grupos de Trabajo, contaron con una per-
sona que actué como coordinadora del mismo y portavoz.
Ademas, diversas integrantes del equipo técnico de la
Secretaria Confederal de la Mujer de CCOQ disefiaron las
fichas de trabajo, dinamizaron el desarrollo del Taller y ela-
boraron las conclusiones a partir del debate generado.

La primera de estas Jornadas tuvo lugar en Santiago de
Compostela los dias 15 y 16 de noviembre de 2007.
Organizada conjuntamente con la Secretaria de la Mujer del
SN de CCOOQO de Galicia, se dedico a profundizar en materia
de empleo, participacién y representacion sindical de las
mujeres y politicas de género en el sindicato. Ademas de las
intervenciones protocolarias de responsables de la Xunta en
materia de igualdad y trabajo, y de una ponencia introducto-
ria acerca de la participacion sindical de las mujeres a cargo
de de Pilar Seoane, la Jornada aporto las ponencias-marco
de Lola Liceras, Secretaria Confederal de Empleo, José Luis
Séanchez, Secretario Confederal de Organizacién, y Carmen
Bravo Sueskun, Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO.
Igualmente se contd con la colaboracion de representantes
del SN de CCOO de Galicia, Xan M? de Castro, Secretario
General, y Mabel Pérez, Secretaria de la Mujer. El Secretario
General de la CS de CCOO, José Maria Fidalgo, intervino en
la clausura. Para profundizar en los temas propuestos se es-
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tablecieron tres Talleres y en cada uno de ellos, en ocasio- 8
nes, diversos Grupos de Trabajo, previendo un tiempo para o
el debate interno y elaboracion de conclusiones para cada E

Taller, asi como el debate general abierto y el establecimiento
de conclusiones comunes en Plenario.

La segunda Jornada de Mujeres sindicalistas se celebrd en
Madrid, los dias 6 y 7 de febrero de 2008 y fue dirigida a
analizar el trabajo sindical realizado en aplicacion de las po-
liticas de género sindicales, en los ambitos de la
Negociacion Colectiva y de la Salud Laboral. Las ponen-
cias-marco corrieron a cargo de Ignacio Fernandez Toxo
(Secretario Confederal de Accién Sindical) y Joaquin Nieto y
Neus Moreno, Secretario Confederal de Salud Laboral y
Medio Ambiente y responsable del Departamento de Salud
Laboral de la CONC, respectivamente. Igualmente, contri-
buyeron a ilustrar las estrategias para la igualdad desde la
accion sindical otras sindicalistas: Carme Torres, Secretaria
de la Mujer de CCOO en BBVA, quien explico la experiencia
sindical que ha desembocado en esta empresa en el plan
de igualdad, y Gema Perujo, Secretaria de la Mujer de
CCOO en el sector ferroviario estatal (FCT), que relat6 las
medidas para la igualdad conseguidas en la empresa CRE-
MONINI (Catering AVE). Ademas, la planificacién, ya men-
cionada, del trabajo en Grupos en los Talleres de
Negociacion colectiva y Salud Laboral, y la exposicion de
las conclusiones de los Grupos y el debate en Plenario.

La tercera jornada se desarrollé el 9 de abril en Madrid de
2008. Dedicada a analizar y profundizar en cuanto a la apli-
cacioén de la transversalidad de género en materia de
Formacién (tanto en la Formacion para el Empleo como en la
Formacién Sindical) como en la Comunicacion, singularmen-
te en revisar los objetivos previstos para el desarrollo y con-
solidacion de la Revista Trabajadora como publicacién con-
federal especializada en la difusion de las politicas de
igualdad de género del sindicato. En Comunicacion, las po-
nencias-marco en las que se analizé la trayectoria, conteni-
dos, distribucion y funcion para la accion sindical desde la
igualdad de género estuvieron a cargo de Carmen Bravo
Sueskun, Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO y
Carmen Briz, del equipo técnico de la SC de la Mujer de
CCOO. Por su parte, Leticia Rodriguez Fernandez, becaria
del Master de Comunicacion de Instituciones Publicas y
Politicas de la Universidad Complutense de Madrid, presen-
16 un analisis sobre la presencia de la Secretaria Confederal
de la Mujer de CCOO en los medios de comunicacion duran-
te el afio 2007. Con posterioridad se dio paso a un debate
que sirvio para recoger diversas conclusiones al respecto.
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8 En cuanto a la Formacién, cuestion a la que se dedicé la
o segunda parte de la Jornada, se analizé desde la doble
E perspectiva de la Formacién profesional y la Formacién

sindical. Para ello, en materia de Formacion profesional
con perspectiva de género se conté con las intervencio-
nes-marco de Gregorio Marchéan, Secretario Confederal de
Formacién para el Empleo de CCOO, Gema Torres, adjun-
ta de la SC de Formacién para el Empleo de CCOQ y Marta
del Castillo, Directora de Forem confederal. En Formacién
Sindical, aportaron las ponencias Carlos Capa, director de
la Escuela Sindical “Juan Mufiz Zapico” y M? Jesus
Vilches, responsable del area de Igualdad de Género de
dicha Escuela. Estas intervenciones enmarcaron un deba-
te en Plenario que permitié extraer las conclusiones en
materia de Formacion.

Resulta obligado aclarar que en esta publicacion se realiza
con criterios de utilidad y eficacia; es principalmente un
documento de trabajo donde hemos concretado y resumi-
do las cuestiones de mayor interés planteadas en las dis-
tintas Jornadas; por ello, no se incluyen la totalidad de las
ponencias presentadas en las mismas, en algunos casos
muy extensas y exhaustivas, ya que complejizaria el docu-
mento y dispersaria la atencién. Si bien el conjunto de las
ponencias en su version integra fue remitida en su dia a las
distintas Secretarias de la Mujer de Federaciones y
Territorios y se encuentra disponible en los archivos de la
Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO para quien
quiera realizar alguna consulta.

Finalmente, queremos sefialar que todo el trabajo desarro-
llado en las Jornadas mencionadas, en las que se genera-
ron las conclusiones que aqui se presentan, ha requerido
del esfuerzo, el trabajo permanente y el compromiso de
muchas personas, a quienes desde la Secretaria Confederal
de la Mujer de CCOO trasmitimos nuestro reconocimiento
y nuestra gratitud.




Jornadas de mujeres sindicalistas

Santiago de Compostela
15 y 16 de noviembre de 2007
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2007

Entrega de credenciales y de materiales.

Inauguracion

Secretaria General de Igualdad de la Xunta de Galicia, Carme Adan
Consejero de Trabajo de la Xunta de Galicia, Ricardo Varela
Secretario General del S. N. de CCOO de Galicia. Xan M.? Castro Paz

Ponencia

“Mujeres y sindicalismo, un analisis critico desde la experiencia”
Pilar Seoane Vazquez, secretaria de Empleo de la Federacion Estatal de
Servicios y Administraciones Publicas de CCOO.

Pausa café

Mesa con tres ponencias

“La presencia de las mujeres en los 6rganos de participacion y en el Sindicato”
José Luis Sanchez Garcia, secretario de Organizacion de la Confederacion
Sindical de CCOOQ.

“Empleo y mercado de trabajo: situacién de las Mueres en el Empleo”
Dolores Liceras, secretaria de Empleo de la Confederacién Sindical de CCOO.

“Las politicas de igualdad en CCOQO”
Carmen Bravo Sueskun, secretaria de la Mujer de la Confederacién
Sindical de CCOO.

Modera: Mabel Pérez Simal, secretaria de la Mujer del S.N. de CCOOQO de
Galicia.

Comida
Empleo y mercado de trabajo
Participacién y representacion sindical

Aplicacion del plan de accién en politicas de igualdad

Recogida de las conclusiones de cada grupo.

2007

Presentacién de las conclusiones de los talleres por parte de las portavoces.
Pausa café.
Debate en plenario

Clausura

Secretario General de la Confederacion Sindical de CCOO.
José M.? Fidalgo Velilla

Secretaria de la Mujer de la Confederacién Sindical de CCOO.
Carmen Bravo Sueskun

Secretaria de la Mujer del S.N. de CCOO de Galicia.

Mabel Pérez

13












Dolores Liceras Ruiz, Secretaria Confederal de Empleo de CCOO

I. LAS MUJERES EN EL EMPLEO

Me habéis encargado que hable de la situacion de las mujeres en el empleo en Espafia. Como
inevitablemente esta fotografia laboral hay que apoyarla e ilustrarla con datos estadisticos,
para que la exposicidon no se limite a un glosario de datos, voy a ordenarlos en torno a cinco
ideas valorativas que sirven a su vez como conclusiones de la situacion.

. En Espana las mujeres estan menos presentes en la actividad laboral que los
hombres, aunque se han producido avances espectaculares

Los avances:

En los ultimos 10 afos hay casi 3 millones mas de mujeres activas y el doble de mujeres con
empleo (se ha pasado de 4 a 8 millones). Ademas de que hay mas mujeres que quieren traba-
jar, hay casi 1 millén menos desempleadas (837.000 mujeres paradas menos).

Aunque previsiblemente no vamos a alcanzar la tasa media de empleo femenino sefialada
como objetivo europeo para 2010, nos hemos acercado bastante. Estamos a 7 puntos ahora
y todavia quedan 3 afos.

Las causas de estos avances en materia de empleo hay que buscarlas, por una parte, en la
decision de las mujeres de estar presentes en el mercado de trabajo, de ser activas laboral-
mente, y ésta es una causa solida de dificil retroceso, y de otra parte, en el modelo de creci-
miento espafol de los Ultimos afos, basado en los Servicios mas intensivos en mano de obra,
ademas de en la Construccion, y en el empleo con menores requerimientos de formacion y
cualificacion, en el empleo barato. Asi, la segregaciéon ocupacional por sexo, todavia muy
fuerte en el mercado laboral espafol, ha favorecido el mayor crecimiento del empleo de las
mujeres, aumentando a su vez dicha segregacion.

Las diferencias:

Aunque las mujeres en edad de trabajar son 700.000 mas que los hombres, las mujeres que
se declaran activas laboralmente son 3 millones menos que los hombres. La tasa de actividad
de las mujeres es inferior en 20 puntos porcentuales a la de los hombres.

1 El Consejo Europeo de Lisboa (marzo 2000) fijé el objetivo de alcanzar una tasa de empleo para las mujeres en 2010 del 60%.
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De todas las mujeres que se declaran activas laboralmente, tienen empleo menos de la mitad,
el 44%, mientras que los hombres con empleo alcanzan el 65%. La tasa de empleo de las
mujeres es 21 puntos inferior a la de los hombres.

Y aunque las mujeres estan menos presentes en la actividad laboral que los hombres, hay
mas mujeres paradas. Casi un millén de mujeres estan en paro (979.300), frente a 780.600
hombres. La tasa de paro femenina es mas de cuatro puntos superior a la masculina (10,5% y
6,1% respectivamente).

En 20 provincias espafiolas ya hay pleno empleo masculino? y 11 estan préximas. Hablamos
de pleno empleo cuando la tasa de actividad es igual o mayor al 80% y la tasa de paro no su-
pera el 5%. En ninguna provincia espafola hay pleno empleo femenino, y la distancia se pro-
duce en las 2 variables, actividad y paro.

. El problema de la desigualdad laboral de las mujeres no es sélo un problema
de mujeres, es un problema de pais

Los hombres espafoles son iguales a los europeos, tanto si consideramos la Union Europea a
15 como a 25 (UE 15, UE 25). Tienen tasas de actividad y de empleo incluso superiores, y la
tasa de paro es ligeramente inferior. Son las mujeres espanolas las diferentes a las mujeres
europeas. Respecto a la UE 25, su tasa actividad es 3 puntos inferior, la tasa de empleo 4
puntos inferior, y la tasa de paro 3 puntos superior.

Por tanto, si Espafa sigue siendo negativamente diferente a Europa, lo es sélo porque las mu-
jeres espanolas van por detras de las europeas en los tres indicadores de mercado de trabajo,
incluyendo en esta afirmacién a las mujeres extranjeras que trabajan en nuestro pais, pues
aunque tienen tasas de actividad y de empleo superiores a las mujeres espanolas, también
estan muy por debajo de las de los hombres extranjeros y duplican su tasa de paro. En defini-
tiva, el problema lo tienen las mujeres, pero se convierte en un problema de pais.

‘ La mayor presencia de las mujeres en la actividad laboral es mas debido
a estrategias individuales que a politicas publicas de igualdad

Para estar presentes en el empleo asalariado y compensar la discriminacion, han hecho todo
lo que esta en su mano y han decidido seguir dos estrategias individuales que han dado un re-
sultado colectivo. Estudiar mas para poder competir mejor con los hombres por los empleos
disponibles -hoy hay mas universitarias que universitarios-, y no tener hijos o tenerlos mas tar-
de para evitar la dedicacién y, con ella, la exclusion laboral -hoy Espana tiene la menor tasa de
natalidad del mundo-.

Asi, las mujeres han cambiado radicalmente en sus estrategias educativas, familiares y labo-
rales, mientras que los hombres no han cambiado en ninguna de las tres. Por esto es tan im-

2 Las provincias con pleno empleo masculino son Alava, Avila, Barcelona, Burgos, Castellén, Ciudad Real, Cuenca, Guadalajara,
Guipuzcoa, Huesca, Lleida, La Rioja, Madrid, Murcia, Navarra, Segovia, Soria, Toledo, Valencia, Zaragoza.
3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.
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portante la aplicacién de la nueva Ley para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres?®, y por
esto es tan importante desarrollar politicas activas de empleo desde los Servicios Publicos de
Empleo, individualizando las necesidades, que no son iguales para todas las mujeres.

. El desarrollo de la carrera profesional de las mujeres no es sélo un problema de
conciliacién, sino de discriminacién y de falta de igualdad de oportunidades

Aunque debemos seguir reivindicando politicas de conciliacion (para todos), debemos desha-
cer esa idea de que las mujeres renuncian en muchas ocasiones a una vida activa laboral, so-
cial y politica por los problemas de conciliacidn, y hay que poner el énfasis en la falta de igual-
dad. Veamos algunos ejemplos:

El 25% de las mujeres trabajan a tiempo parcial (involuntariamente), aunque esta forma de
empleo es la que menos permite la conciliacién. Las jornadas de trabajo mas irregulares se
dan en esta forma de empleo (cajeras grandes superficies comerciales, trabajos fijos disconti-
nuos en la industria agroalimentaria). Por el contrario, solo el 4% de los hombres trabaja a
tiempo parcial.

En los ambitos de poder también es donde las jornadas de trabajo son mas irregulares, y la dis-
ponibilidad horaria es total. Y cada vez hay mas mujeres que aceptan incluso una movilidad ge-
ografica para ocupar un puesto de responsabilidad, en los partidos politicos y en los sindicatos.

De hecho, las mujeres que ocupan puestos de responsabilidad y se mueven en ambitos mas-
culinos hablan poco de sus problemas de conciliacion. Yo misma no digo en reuniones con las
organizaciones empresariales o con el gobierno, cuando éstas acaban tarde, aunque me gus-
taria decirlo, que ellos llegaran a mesa puesta a cenar y yo tengo que hacérmela.

En resumen, las mujeres cargan con los problemas de conciliacion para estar donde quieren
estar, y si no lo estan es fundamentalmente porque sigue habiendo discriminacion.

En el ambito laboral, y a pesar de los avances educativos de las mujeres, todavia son mas las
que se ocupan en empleos no cualificados. En segundo lugar se ocupan en empleos no ma-
nuales (tareas administrativas y comercio) y en tercer lugar en los servicios mas cualificados.
Los hombres estan mas distribuidos entre las tres categorias y se ocupan mas en los empleos
manuales cualificados, después en los servicios mas cualificados y en tercer lugar en los em-
pleos no cualificados.

El empleo de las mujeres se concentra en siete ramas de actividad* y su peso en ellas es cre-
ciente (hace 5 anos el 67% de las mujeres trabajaba en esas ramas y hoy es ya el 70%). Pero
ademas, en los ultimos 5 afos, la distribucion del empleo de las mujeres entre estas ramas va
mas hacia el servicio doméstico y la hosteleria que a educacion, actividades sanitarias y servi-
cios sociales, y administraciones publicas.

4 Hosteleria, Educaciéon, Comercio, Actividades Sanitarias y Servicios Sociales, Servicios a las empresas, Administraciones Publicas,
Servicio doméstico.
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A esta segregacion laboral ha contribuido el modelo productivo desarrollado en Espafa en la
Ultima década, con un fuerte peso de los servicios mas intensivos en mano de obra, de mane-
ra que hoy hay mas mujeres trabajando en el servicio doméstico que en las administraciones
publicas, y tantas mujeres trabajando en la hosteleria como en la educacion, y esto contribuye
muy poco a modernizar nuestro pais. La intensa llegada de poblacion laboral inmigrante que
se ha ocupado en esas actividades con menores exigencias de cualificacion y formacion ha
acentuado estos desequilibrios.

Estos datos no deben ocultar que también hay mas mujeres ocupadas con formacién media y
alta, pero lo que ponen de manifiesto es que la segregacion ocupacional no esta disminuyen-
do, y que puede haber una sobrecualificacion en los puestos de trabajo a los que se accede,
es decir, que la formacioén es mayor que la requerida en el puesto de trabajo®.

Otro de los elementos que ponen de manifiesto la persistencia de la discriminacién es que
ésta no se pasa con la edad. Las mujeres jovenes tienen mas dificultades para encontrar em-
pleo y son mas paradas que los hombres, tanto entre las que tienen un nivel de estudios bajo
(primarios y secundarios de primer ciclo®), como entre las que han cursado estudios superio-
res (carreras técnicas y universitarias). Es muy ilustrativa la respuesta de una titulada joven en
busca de empleo: “estudié ingenieria industrial siguiendo el consejo del Instituto de la Mujer,
pero no me contratan porque en las obras y en el montaje no hay mujeres”.

Las mujeres han optado por trabajar en las administraciones publicas porque se supone que
el acceso es mas objetivo. De hecho, ya son la mitad del empleo total en el sector publico.
Pero aqui tampoco estan a salvo de la desigualdad. Hay un dato que deberia hacer saltar to-
das las alarmas. La tasa de temporalidad de las mujeres en el sector publico es 13 puntos
porcentuales superior a la de los hombres, cuando en el sector privado ya es casi igual (la bre-
cha no llega a un punto).

Hace 10 afos la diferencia de temporalidad entre mujeres y hombres en el sector publico no
llegaba a 8 puntos y en el privado era casi de 5 puntos. Hoy la brecha general de temporalidad
entre mujeres y hombres en el conjunto del empleo se ha reducido y ya no es insalvable (2,5
puntos), pero el responsable Unico de la misma es el sector publico.

Por otra parte, la desigualdad laboral de las mujeres tiene efectos en las prestaciones por
desempleo. Todavia la tasa de cobertura de las mujeres es inferior en 21 puntos a la de los
hombres, y practicamente toda la diferencia esta en las prestaciones contributivas, para las
que se requiere mas afnos continuados de cotizacién. Y esto es asi aunque en los Ultimos sie-
te afnos la tasa de cobertura de las mujeres ha mejorado sustancialmente, incrementandose
en 10 puntos.

5 Segun un Estudio del Gabinete Técnico Confederal de CCOO (Abril 2007), en Espafia hay 1.370.000 personas asalariadas con titulacién
universitaria pero que desempefian ocupaciones por debajo de su cualificacion.

6 Latasa de paro de las mujeres con estudios primarios y secundarios de primer ciclo de 25 y 29 afios es mas del doble que la de los hom-
bres de esa edad.
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‘ El Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y del Empleo esta teniendo mejores
resultados entre las mujeres

El objetivo que perseguiamos los firmantes, y en concreto CCOO, era que en los primeros seis
meses se pudiera vaciar, al menos en parte, la gran bolsa de contratos temporales acumula-
da. Por eso se establecié un plan de choque incentivando econémicamente la conversion de
contratos temporales a fijos hasta diciembre de 2006. A partir de enero de 2007, la puerta de
entrada al empleo deberia ser el contrato indefinido, frente al temporal. En definitiva, se trata
de hacer mas contratos indefinidos y menos temporales para poder reducir asi la tasa de tem-
poralidad.

En el primer afio de la reforma las mujeres se han beneficiado mas que los hombres del em-
pleo indefinido y de un menor crecimiento del empleo temporal, aunque también partian de
una peor situacion:

a. El empleo indefinido entre las mujeres ha crecido un 12% (4 puntos mas que con caracter
general) y el empleo temporal se ha reducido un 6% (2 puntos mas). La tasa de temporali-
dad de las mujeres se ha reducido 4 puntos porcentuales y la de los hombres 1,5 puntos.

b. Este doble comportamiento de incremento del empleo indefinido y reduccién del temporal
se produce tanto en el sector privado como en el sector publico. Pero mientras en el sector
privado el empleo indefinido crece casi un 10%, en el sector publico sélo lo hace un 2,4%.
La caida del empleo temporal es similar en ambos sectores (3,5% y 3,8% respectivamente).

c. En todos los sectores productivos se reduce la temporalidad, mas en los Servicios (3,3
puntos), que es el sector donde hay una mayor ocupacién femenina, seguido de la
Industria (2,2 puntos), de la Construccion (1,2 puntos) y de la Agricultura (0,3 puntos).

Si miramos a la contratacion registrada, también el aumento de la contratacion indefinida ha sido
mayor entre las mujeres que entre los hombres. Hasta diciembre de 2006, porque fueron mayores
las conversiones de anteriores contratos temporales, aunque cayo la contratacion indefinida inicial
en algunas Comunidades Auténomas. Desde enero de 2007 porque ésta se ha recuperado.

Hay un dato sorprendente, teniendo en cuenta que las mujeres estan sobrerrepresentadas en
el contrato indefinido de fomento del empleo. En el afio transcurrido desde la reforma laboral,
pero en particular desde enero de 2007, los contratos indefinidos ordinarios se incrementan
entre las mujeres mucho mas que entre los hombres (68% y 25% respectivamente). Y los con-
tratos de fomento se incrementan mucho entre los hombres y muy poco entre las mujeres
(63% y 2% respectivamente).

Asi, desde enero de 2007 ambas contrataciones (indefinido ordinario y de fomento del em-
pleo) se han equilibrado mucho entre hombres y mujeres. Debemos investigar mas sobre las
causas, pero el hecho coincide con la supresion del incentivo la conversion de contratos tem-
porales en fijos y con el mayor peso de la contratacién indefinida inicial.
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Il. LAS MUJERES EN EL SINDICATO

El objetivo de estas Jornadas es hablar de la posicion de las mujeres, tanto en el empleo
como en el sindicato. Y aunque a mi me ha tocado presentar la panoramica general de las
mujeres en el empleo, me gustaria acabar aportando también cinco ideas mas personales res-
pecto a las mujeres en el sindicato.

‘ La posicion de las mujeres en CCOO se corresponde con su posicion en el
empleo y ésta influye en aquella

Crecemos en afiliacion de mujeres paralelamente al mayor crecimiento del empleo entre las
mujeres. En 2004 las mujeres afiliadas representaban el 34,8% y actualmente son el 36,5%. A
su vez, las organizaciones de rama con crecimientos afiliativos superiores a la media son las
de Servicios y Construccién, que es donde se concentra el crecimiento del empleo en los Ulti-
mos afnos. Y las distintas organizaciones de rama tienen mas o menos mujeres afiliadas en
funcion de la segregacion ocupacional en el empleo.

El sindicato reproduce a la sociedad, en el empleo y en los ambitos de poder. Por eso debe-
mos trabajar en los dos frentes, mejorando con la accién sindical la posicién de las mujeres en
el empleo, y mejorando la posicion de las mujeres en el sindicato.

‘ Como se conforman los ambitos de poder, fuera y dentro del sindicato, dificulta el
acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad

Igual que el desarrollo de la carrera profesional de las mujeres en el ambito laboral no es sélo
un problema de conciliacién, sino de falta de igualdad de oportunidades, la todavia escasa
presencia de mujeres con responsabilidades sindicales no esta soélo en que ellas eludan esa
responsabilidad. He oido decir que ya no hay resistencias mentales en el sindicato para que
haya mujeres en todos los ambitos de decision, sino que las resistencias estan en las propias
mujeres. Cuidado con esto porque no se dice toda la verdad.

Las relaciones externas del sindicato
condicionan mucho

En la confederacion empresarial con la que nos relacionamos yo tengo dificultades para ser la
interlocutora directa en primera instancia, aunque se quiera hablar de los temas que yo llevo.
También es asi en la interlocucién con el gobierno. Durante la negociacion del ultimo acuerdo
laboral, la delegacién de CCOO éramos tres mujeres y un hombre, y yo era la portavoz, pero
aun asi, en varias ocasiones se ha llamado por teléfono a mi compafero para consultar.
Parece que en ambos casos se intenta busca como interlocutor a la persona que se supone
que manda, y se supone que quien manda no es una mujer.
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‘ Como concebimos el poder mujeres y hombres
también influye

Para las mujeres, al menos para mi, los ingredientes del poder que mas pesan son responsa-
bilidad en el ejercicio de la tarea encomendada, y capacidad de influir en las ideas y decisio-
nes que se toman colectivamente. En el concepto de poder de los hombres priman mas la je-
rarquia y el prestigio, y ambas tienen que ver con la ubicacion en el escalaféon de una
organizacion. Yo puedo ir la segunda de la lista al Congreso de CCOQ, a continuacién del se-
cretario general (fui), pero no soy la numero dos del sindicato, que es el lenguaje comun con el
que se identifica en la sociedad la jerarquia en las organizaciones.

‘ En CCOO debemos seguir trabajando para mejorar la posicion de las mujeres, en
el empleo y en el sindicato

En el ambito laboral los retos estan en incrementar la tasa de actividad de las mujeres —que
haya mas mujeres dispuestas a tener una actividad laboral-, en reducir la tasa de paro -sobre
todo de las mujeres con mas dificultades para la insercion laboral-, y en reequilibrar la fuerte
segregacion ocupacional —que tiene también mucho que ver con el modelo productivo de
nuestro pais-.

¢Hemos avanzado en el sindicato contando con mas mujeres afiliadas y con mas mujeres
ocupando puestos de responsabilidad? Si, sin duda en ambas cosas. Cuando yo llegué a la
Secretaria de Empleo sélo habia una mujer en esta responsabilidad (en Cataluna). Hoy hay
seis mujeres en las organizaciones sectoriales estatales y cinco en las territoriales’.

Y debemos recordar que de las negociaciones abordadas por la direccion confederal en los
ultimos tres afios con el gobierno y con las organizaciones empresariales, tres las han llevado
mujeres de CCOOQO, y dos han contribuido a desarrollar leyes nuevas importantes para el con-
junto de la poblacién: el acuerdo sobre el nuevo sistema de Atencion a la Dependencia y la
negociacion sobre la Igualdad entre mujeres y hombres, ademas del acuerdo de Empleo.

Ahora, para seguir mejorando, hay que consolidar también los avances.

7 En las federaciones: Minerometalurgica, Administraciéon Publica, Hosteleria y Comercio, Industria Textil y Quimica, Transporte y
Comunicaciones, Sanidad. En las confederaciones y uniones regionales: Catalufia, Euskadi, Castilla-La Mancha, Madrid, Murcia.
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Podemos establecer dos tipos de conclusiones relacionadas con:

¢ La mejora de la situacioén laboral de las mujeres.
¢ El impulso de la participacion sindical de las mujeres.

a) EMPLEO:
La mejora de la situacion laboral de las mujeres

Se parte de la constatacion de la desigualdad laboral entre mujeres y hombres, de
diferencias importantes en acceso, estabilidad, promocion, salarios, contratacion,
etc. Asi encontramos una fuerte segregacién ocupacional por sexo en sectores y
empleos con menores requerimientos de formacion y cualificacion, lo que confi-
gura socialmente un escaso reconocimiento y valoracion del trabajo que realizan
mayoritariamente mujeres.

De manera general se conocen las medidas, acuerdos y leyes recientes que han
incorporado medidas, principalmente para incentivar la contratacion de mujeres y
reducir la temporalidad.

Se comparte la necesidad de avanzar en medidas que favorezcan el acceso a un
trabajo digno, reconocido y valorado social y econémicamente, que posibilite el
pleno reconocimiento y garantia de los derechos legalmente establecidos.

Se demandan politicas publicas de empleo, desarrolladas a nivel nacional, auto-
noémico y local, que promueven la estabilidad en el empleo, recualifiquen y revalo-
ricen los sectores feminizados devaluados. Es fundamental reforzar la perspectiva
de género en los distintos Planes, Acuerdos, etc. que se negocien en los distintos
ambitos y organizaciones.

Se solicita a la Inspeccién de Trabajo que realice un seguimiento exhaustivo de las
empresas que mantienen a las trabajadoras con contratos precarios y combatir la
economia sumergida que supone la practica exclusion presente y futura del siste-
ma de proteccidn social o, en el mejor de los casos, el acceso a pensiones de ju-
bilaciéon minima.

Se requiere de los Servicios Publicos de Empleo (SPE), la elaboracion de itinera-
rios formativos personalizados, que posibiliten la adecuada orientacion y desarro-
llo de una carrera profesional, evitando la discriminacién en cuanto a promociones
entre hombres y mujeres.

Se propone la realizacién de campanas de sensibilizacion para acceder a nuevos yaci-
mientos de empleo, a sectores en los que las mujeres estamos subrepresentadas y
que generan mayores oportunidades de empleo, en definitiva romper estereotipos que
posibiliten una mayor demanda educativa por parte de las mujeres que posibilite su
acceso a sectores y profesiones técnicas mas cualificadas y remuneradas.
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También se plantea negociar la incorporacion en los convenios de una clausula que
sefale que todas las leyes o modificaciones legislativas que se aprueben sean de
aplicacion inmediata, con ello mejoramos la informacion y difusiéon a trabajadoras y
trabajadores de las mejoras legislativas que se produzcan.

En materia de conciliacion de la vida familiar y laboral, consideramos que debe
mejorarse normativamente algunos aspectos, que ponen de manifiesto la desigual-
dad en el uso de los tiempos de mujeres y hombres; deberian abordar cuestiones
tales como:

La flexibilizacion de los horarios laborales.

La promocion de acciones formativas dentro de la jornada laboral.

La mejora de infraestructuras sociales: escuelas infantiles, centros de dia y resi-
dencias para mayores, etc.

Avanzar hacia la corresponsabilidad entre mujeres y hombres, favoreciendo me-
didas que incentiven a los hombres a hacer uso de los permisos y excedencias
establecidas para el cuidado de menores y personas dependientes. Esta situa-
cion favorecera la eliminacion de estereotipos que situan a las mujeres como
centro de atencion de las responsabilidades domésticas y familiares, mejorando
las posibilidades de acceso y promocion laboral de las mujeres.

b) PARTICIPACION Y SENSIBILIZACION.
El impulso de la participacion sindical de las mujeres

Promover, incentivar e impulsar una mayor presencia de mujeres en las mesas de
negociacion de convenios y en los distintos 6rganos de representacion sindical
con el fin de asegurar o mejorar el tratamiento de medidas de igualdad en los dis-
tintos ambitos de negociacion.

Impulsar la participacion de las mujeres en los procesos de elecciones sindica-
les, para que se presenten como candidatas en los centros de trabajo y para
formar parte de los Comités de empresa y Secciones Sindicales.

Mejorar el conocimiento y sensibilizacién en materia de igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres de las compafieras y companeros que integran los
distintos ambitos y 6rganos negociadores. Conocer, asumir y defender que la
desigualdad por razén de sexo, debe entenderse como un problema social cuya
mejora repercute no solo en las mujeres sino también en los hombres y en defi-
nitiva en la sociedad en su conjunto.

Mejorar la difusion de las politicas de igualdad del sindicato y la comunicacion
en materia de igualdad entre las distintas organizaciones del sindicato, median-
te una mayor visualizacién de las distintas estrategias, materiales y recursos de
que se dispone, de forma que lleguen de manera efectiva al conjunto de delega-
dos y delegadas sindicales, trabajadores y trabajadoras. Consideramos que
aunque en el sindicato existe cuantiosa informacion respecto a situacion socio-
laboral de las mujeres, estrategias de empleo, politicas de formacion, propues-
tas de mejora, etc., sin embargo, no estan suficientemente difundidas.
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José Luis Sanchez Garcia. Secretario Confederal de Organizacion de CCOO

Los datos de los ultimos cuatro afios nos permiten constatar un crecimiento afiliativo y una
mayor participacién de las mujeres en Comisiones Obreras. Ahora hay mas afiliadas y mas
delegadas sindicales y en buena parte el crecimiento de la organizacion se ha producido por
el acercamiento de las trabajadoras.

En el afo 2003 habia 308.421 afiliadas (el 31,9% del total). En 2007 se contabilizan 375.869 afilia-
das (el 34,4% del total). Antes, estaban en el umbral del 30% y ahora han sobrepasado la “masa
critica” de presencia, lo que asegura que se den las condiciones para lograr una mayor proyeccion
de las politicas de género en la actuacién sindical. Desde 2003 a 2007 se han afiliado al sindicato
mas mujeres que hombres, lo que es indicativo del interés y motivaciéon de las trabajadoras por la
participacion sindical, en primer término, y de la valoracion positiva de las actuaciones del sindica-
to en materias vinculadas a los problemas generales de las mujeres, en segundo lugar. El computo
global de esa afiliacion nos dice que se han afiliado 67.448 mujeres y 57.210 hombres, mas de
10.200 mujeres mas. Es decir, mas de 46 mujeres al dia en estos Ultimos 4 afios se han afiliado.

En términos globales, la tasa de afiliacién masculina es mas alta que la femenina, pero la ten-
dencia afiliativa de los tres Ultimos afos es mayor en mujeres que en hombres. Esto se com-
prueba en todas las federaciones y territorios, donde con caracter general crece mas la afilia-
cién de mujeres. En once territorios y seis federaciones se crece, ademas, por encima de la
media (34,4%). Esto es importante y significativo, porque hay federaciones en las que crecer
por encima de la media es muy complicado. Por edades, de las 375.000 afiliadas, aproxima-
damente 55.800 son menores de 30 afos, es decir, una sexta parte de la afiliacién femenina.

A 31 de agosto de 2007, pendientes de algunos procesos electorales y aun por contabilizar
resultados, el balance es digno de resaltar: 113.030 personas elegidas (de las cuales 32.706
son mujeres, un 28,9% de representacion en las empresas). En diciembre se superaran las
120.000 personas. La diferencia con el otro sindicato mayoritario es de mas de 6.600 perso-
nas, entre delegados y delegadas. Casi un tercio de la representacién en las empresas, 9.831
delegadas (21,3%) trabajan en empresas de menos de 50 personas. Las restantes 22.875 de-
legadas, un 34,1%, lo hacen en empresas de mas de 50 personas en plantilla. Con respecto a
la participacion de mujeres en las elecciones sindicales, sobre un censo total de 7.120.000 vo-
tantes a priori, 2.551.000 son mujeres (el 35,8%). Pero realmente solo votan 4.621.936 perso-
nas, de las cudles 1.651.000 (el 35,7%) son mujeres. Por tanto se da un mayor peso relativo
de las mujeres en la participacion electoral efectiva.

Estos datos reflejan: una mayor afiliacion femenina, la consolidacion de las candidaturas de
Comisiones Obreras y un mayor acercamiento a las trabajadoras. Son datos que, de alguna
manera, revalidan el trabajo y compromiso por alcanzar la igualdad de género. Ademas, plan-
tean un reto al sindicato: la oportunidad y necesidad de avanzar hacia una representacién pa-
ritaria en las estructuras, lo que supondria una mejor valoracion y visibilidad de las trabajado-
ras y un avance en la aplicacion de la transversalidad de género en la politica sindical.
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Senalamos algunas posibles causas que dificultan la afiliacion y participa-
cion de las mujeres.

En primer lugar, la existencia de un desencanto generalizado en materia social y
politica que afecta indistintamente a hombres y mujeres y condiciona la afiliacion y
el compromiso sindical.

Por otra parte, las mujeres suelen estar en condiciones laborales mas precarias
que los hombres, por lo que el coste de las cuotas mensuales pueden suponer
una dificultad para afiliarse, la no identificacion con una accién sindical y organi-
zativa que no parece especialmente dirigida a su integracion, la ausencia de rei-
vindicaciones especificas en los convenios colectivos; dificultades en los canales
de comunicacion entre las estructuras organicas del sindicato y las bases, etc.
pueden constituir un obstaculo para el acercamiento de las mujeres al sindicato.

En relacion a la incorporacion de mujeres a nuestras listas electorales, se
han puesto de manifiesto los siguientes problemas:

El sindicato es un ambito profundamente masculinizado donde la actividad no se
adecua a los horarios o jornadas laborales y la conciliaciéon de las tres vidas, la-
boral, personal y familiar, resulta todavia una quimera. Un sindicato atractivo para
las mujeres deberia considerar la posibilidad de ajustar sus tiempos de actividad
a los tiempos de vida y trabajo de las personas.

Existen sectores en los que todavia la presencia de las mujeres es muy escasa,
lo que significa que la dificultad para encontrar candidatas se agrava notable-
mente.

A pesar de que en algunos ambitos se han puesto en marcha diferentes estrate-
gias, como la realizacion de campanas dirigidas especificamente hacia mujeres,
se han programado visitas a los centros de trabajo a fin de animarlas a la partici-
pacion sindical, e incluso se ha experimentado con la creacion de redes para fo-
mentar mayores niveles de implicacion sindical, lo cierto es que no se han conse-
guido los resultados perseguidos.
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Sobre la identificacion de las causas o motivos que dificultan la incorporacion
de las mujeres a los puestos de responsabilidad o participacion en los
congresos, se puso de manifiesto el desconocimiento que la mayoria de las
personas afiliadas tienen de la estructura de nuestra organizacion.

Se llegd a la conclusién de que las presiones derivadas de las tensiones existentes
entre las diferentes sensibilidades politicas en mas ocasiones de las deseables tie-
nen como consecuencia la marginacion de los temas de igualdad.

Por ultimo, la practica totalidad de las mujeres presentes han manifestado su mas
absoluto desconocimiento del nuevo modelo congresual. Se afirma que no ha
existido informacion ni debate sobre el mismo y por tanto se desconoce si se han
introducido modificaciones o elementos correctores para propiciar una participa-
cién adecuada de las mujeres. Se plantea que, ante la necesidad de aprobacion
del reglamento del Congreso, es necesario participar en su elaboracion para ga-
rantizar una presencia efectiva de las mujeres en el proceso y unos resultados
adecuados en materia de representacion de mujeres y hombres.
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Posibles propuestas para intentar resolver los problemas planteados:

Organizar un trabajo continuo, permanente y personalizado en las secciones
sindicales de los propios centros de trabajo.

Dirigir formacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres, tanto a res-
ponsables de las secciones sindicales como a los equipos de extension desti-
nados a la atencion de centros de trabajo donde no sea posible la constitucion
de dichas secciones sindicales.

Trabajar con el objetivo de conseguir la afiliacion inmediata de todas aquellas
personas que han resultado elegidas como representantes sindicales bajo
nuestras siglas.

Plantear alternativas para acercar al sindicato a determinados colectivos o gru-
pos de mujeres, que pueden no estar recibiendo la atencion suficiente, tales
como el colectivo de personas inmigrantes, especialmente a las mujeres o mu-
jeres jubiladas que en muchos casos, desconocen la existencia de una federa-
cién de pensionistas.

Difundir las ventajas de la atencion sindical a las personas afiliadas frente a las
que no lo estan.

Establecer un modelo estadistico ajustado y adecuado para integrar la pers-
pectiva de género (cuantas somos, donde estamos y con qué responsabilida-
des en las distintas organizaciones).

Promover Servicios Juridicos con formacion e informacion en materia de igual-
dad entre mujeres y hombres.
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Tener en cuenta los problemas especificos de las mujeres, es decir, incorporar
la perspectiva de género, no sélo en los documentos y materiales que se reali-
cen sino en nuestra actividad sindical cotidiana.

Fomentar la creacion de redes que permitan la interrelacion de las mujeres, y
formar grupos mixtos de trabajo para transmitir nuestra informacion.

Informar, en los propios centros de estudio, a las personas que cursan forma-
cion profesional (futuros trabajadores y trabajadoras) de la importancia de la di-
versificacion profesional con un doble objetivo: llevar a cabo procesos de sen-
sibilizacion sindical en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres e incidir en una orientacion laboral que supere los roles tradicionales
establecidos.

Aplicar y desarrollar los objetivos que sobre género e igualdad se aprueban en
los diferentes procesos congresuales.

Asumir en el proximo proceso congresual el compromiso de realizar una cam-
pafna permanente y colectiva en materia de igualdad.

Garantizar una presencia efectiva de mujeres en los procesos congresuales y
favorecer con medidas adecuadas unos resultados que ofrezcan una represen-
tacién equilibrada de mujeres y hombres.
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1. PROGRAMA DE ACCION

En el 8° Congreso, tras la reflexion y el andlisis de las actuaciones realizadas por la Secretaria
Confederal de la Mujer, nos hemos ratificado en la importancia y fuerza de la igualdad de
trato y no discriminacion como principio en todos los ambitos, especialmente en el laboral.
“La igualdad de trato ha pasado a ser un principio fuerte de la normativa laboral europea y
de obligado traslado a las leyes del Estado espariol, a través de las distintas directivas aproba-
das. El reconocimiento legal y efectivo de este derecho es imprescindible en un contexto labo-
ral en el que la diversidad esta cada vez mds presente entre la poblacion trabajadora, una diver-
sidad positiva en si misma que, sin embargo, se ve acompafada de discriminacion y de des-
igualdad™.

Si partimos de un riguroso analisis de la realidad laboral de las mujeres en nuestro pais, el reto
de nuestro trabajo sindical sera:

* Conseguir la plena igualdad en el empleo entre hombres y mujeres, sin disonancias en las
tasas de actividad y empleo.

* Romper la precariedad laboral.

* Incluir la perspectiva de género en todas las politicas sindicales.
* Aumentar la participacion de mujeres en todos los ambitos.

* Reducir la segregacion profesional.

¢ Eliminar las diferencias retributivas.

* Mejorar la adecuacion de los tiempos de trabajo.

Intentaremos superar este reto mediante un Plan de Trabajo articulado en torno al Plan de
Accidon que aprobé el 8° Congreso Confederal de nuestro sindicato, cuyos objetivos vienen
definidos por las siguientes actuaciones:

8 Programa de Accion. Documentos aprobados en el 8° Congreso Confederal de CCOO.
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* Fomentar la participacién de las mujeres en la toma de decisiones (6rganos de direccion,
de representacion y procesos congresuales).

* Garantizar la perspectiva de género en las politicas sindicales, impulsando la transversa-
lidad de género en la Accion Sindical.

¢ Exigir la igualdad de retribuciéon y contractual.
* Intensificar las negociaciones confederales sobre Igualdad de Oportunidades.
e Sistematizar y optimizar la difusion de la revista “Trabajadora”.

Nuestra finalidad es conseguir entre todos y todas que la transversalidad de género sea una
realidad y que la asuncién de los criterios de género alcance a todas las estructuras de la orga-
nizacion, y por extensién, a toda la sociedad, con lo que nos sentimos comprometidas como
participes y responsables de su desarrollo.

“El lugar de una mujer en la sociedad marca su nivel de civilizacion”
(ELizaBETH CADY STAUTON)

La Secretaria Confederal de la Mujer prestara atencion a todos los colectivos de mujeres y
con especial dedicacion a aquellos que se encuentran en situaciones mas desfavorecidas:
mujeres inmigrantes, desempleadas, mayores, jovenes, victimas de acoso y todas aque-
llas que se encuentren en situacion de emergencia.

Consideramos esencial crear redes de mujeres sindicalistas entre las diferentes estructu-
ras del sindicato para fomentar el debate y el intercambio de informacién, como cauce de
participacion y reivindicacion. Para ello mantendremos reuniones periédicas con las perso-
nas responsables de Federaciones y Territorios, con el fin de unificar criterios y favorecer
la accién sindical de CCOO.

La informacion es una herramienta fundamental en el logro del conocimiento, nos facilita a
formar opiniones con criterios mas amplios y por lo tanto en la toma de decisiones. Por esta
razon, resulta fundamental mantener actualizadas:

¢ La base de datos de sentencias.

* La base de datos de mujeres sindicalistas.
* La base de datos de conflictos.

* El estudio y andlisis de convenios.

* La recopilacion y sistematizacion de normativa y legislacion en materia de igualdad y
conciliacion promulgada por los distintos organismos y administraciones.

¢ Seguimiento de los Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres y
los de Prevencion de la Violencia contra las Mujeres.

* Analisis de censos y estadisticas de la participacion y representacion de hombres y muje-
res en el Sindicato.
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Para que el grado de cumplimiento de los objetivos sea el previsto, procuraremos una gestion
eficaz y eficiente de los recursos, en el conjunto de actuaciones de la Secretaria Confederal
de la Muijer.

Los recursos de la Secretaria Confederal de la Mujer han de garantizar:

POLITICAS DE GENERO

¢ La distribucion de la revista “Trabajadora”, como un medio eficaz para la difusién de
nuestra politica de género y en defensa de la igualdad de trato y no discriminacion.

* Formacion sindical, especifica y de calidad en la tematica de género para el personal de
las Secretarias de la Muijer.

* Ediciones de estudios relacionados con el desarrollo e innovacion de las politicas de género.

* Presencia de la Secretaria Confederal de la Mujer en las actividades propias y transversa-
les oportunas que se realicen en conjunto de la Confederacion.

* Adquisicion y mantenimiento de fondos documentales y bibliograficos.

2. ACCIONES DE LA SECRETARIA CONFEDERAL DE LA MUJER PARA
ALCANZAR LOS OBJETIVOS APROBADOS EN EL 8° CONGRESO DE CCOO.

En estos cuatro afnos hemos incluido la perspectiva de género en los planos organizativos y
politicos y hemos obtenido resultados; incremento de la afiliacion femenina, de la participacion
de las mujeres en los drganos de direccion, de su presencia en la elecciones sindicales, etcé-
tera. Debemos proseguir firmemente en este trabajo, reforzando la cooperacion entre
Secretarias para implementar las propuestas e iniciativas, intensificando los esfuerzos en torno
al objetivo del acceso de las mujeres al empleo estable y al de la eliminacion de las diferencias
retributivas®.

‘ Para: “Aumentar la participacion en la empresa””®

Instrumentos de intervencion y evaluacion: Los planes de trabajo deben integrar objetivos
especificos para incorporar mujeres y jovenes. Tiene hoy especial relevancia que consi-
gamos una mayor incorporacion de las mujeres, tanto en la vida interna del sindicato

como en la representacion en los organos unitarios"'.

Plan de Trabajo de la SC de la Mujer:

¢ La informacion derivada de los censos que sea integrada en el Registro Confederal de
Secciones Sindicales, debera ser segregada por sexos.

* En la elaboracioén y propuestas de politicas encaminadas a la mayor incorporacion de las
mujeres a los 6rganos de representacion y participacion del sindicato, institucionales o de
las trabajadoras y trabajadores; cooperara la Secretaria Confederal de la Mujer.
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‘ Para: “Ampliar la afiliacion”

Objetivos: Promover la participacion de mujeres... en la actividad sindical, en los drganos de
direccion y en las mesas de negociacion.

Instrumentos de intervencion y evaluacion: Informar a través de los medios de comunicacion
propios del sindicato en las diferentes organizaciones. Dirigiéndose de forma diferenciada a
colectivos especificos, por ejemplo, mediante la distribucion individualizada de la revista
Trabajadora.

Propuestas de actuacion: Continuaremos promoviendo la incorporacion de las mujeres a la
accion sindical, de forma que con su afiliacion contribuyan no sélo a reforzar el sindicato sino
a la transformacion social necesaria para asegurar su acceso al empleo, la igualdad de trato en
el mismo y la conciliacion de la vida laboral con la personal.

Para ello, seguiremos impulsando acciones positivas que faciliten su acceso a los 6rganos de
direccion y de representacion, ademas de otras medidas, medios y formas de trabajo, que
favorezcan su participacion en la vida sindical y permitan conciliar la actividad sindical con la
vida laboral y personal.

Plan de Trabajo de la SC de la Muijer:

* Los equipos de atencion, para incrementar la participacion del sindicato en la empresa, es-
taran formados por hombres y mujeres.

* Enla elaboracion de los protocolos de acogida para la afiliacion que se elaboren, se introduci-
ran aspectos de género (plan de igualdad, igualdad de trato, no discriminacion, etcétera).

* Mediante acuerdo en el Consejo Confederal, se monitorizara la distribucion de la revista
“Trabajadora”.

* Se promovera la participacion de las mujeres en los Consejos del sindicato.

¢ Desarrollaremos acuerdos que promuevan la conciliacion de la vida laboral, sindical y per-
sonal en el sindicato.

. Para: “Actuar con eficacia y transparencia”

Objetivos: Basar nuestras formas de trabajo en la participacion, la cooperacion y la comunica-
cion, y establecer una gestion integrada de los recursos que utilizamos.

Propuestas de actuacion: Para avanzar en la solidaridad y eficacia de nuestros recursos orga-
nizativos: reforzar sectores débiles y federaciones, que generan empleo pero tienen menor
densidad sindical, con déficit de tamario y desequilibrios entre remas en un mismo ambito
territorial. Aumentar la capacidad de actuacion de los cuadros sindicales: movilidad, renova-
cion, especializacion y formacion.

Consideramos la formacion sindical como algo transversal y fundamental para el apoyo y la
estrategia sindical que debemos desarrollar.

9 Programa de Accion. Documentos aprobados en el 8° Congreso Confederal de CCOO.
10 Obijetivo 1 del Programa de Accién. Los siguientes titulos que van precedidos por la palabra Para, corresponden al resto de Objetivos.
11 Ibidem
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Instrumentos de intervencion y evaluacion: La Confederacion elaborara un Plan de
Formacion Sindical para los representantes y dirigentes sindicales, de caracter estable
y no dependiente de subvenciones publicas inciertas. Dicho plan tendra en cuenta, ade-
mas de la parte comun, las especificidades de los destinatarios del mismo. Se prestara
especial atencion a los temas de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y
mujeres, estableciendo modulos especificos transversales.
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Plan de Trabajo de la SC de la Mujer:

¢ Desde la Secretaria de la Mujer se coordinara con el Gabinete de Prensa Confederal, al ob-
jeto de incorporar noticias sobre conciliacion de la vida laboral y personal, discriminacion,
violencia o la no aplicacion de las politicas de igualdad de oportunidades.

¢ Se participara en la programacion de los circuitos de formacion sindical con el objeto de in-
corporar la perspectiva de género.

‘ Para: “Potenciar la Negociacion Colectiva”
Objetivos: Garantizar una amplia red de seguridad y hacer de ella la tarea basica del sindicato.

Propuestas de actuacion: Promover las medidas y cldausulas necesarias para conseguir avan-
zar en la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, prestando especial atencion a
las relacionadas con el empleo, la formacidn, la promocion, las retribuciones, la clasificacion
profesional, la proteccion a la maternidad y a la paternidad, la lactancia, el cuidado de perso-
nas dependientes, la conciliacion de la vida laboral y personal, y el acoso sexual.

Instrumentos de intervencion y evaluacion: Promoviendo la participacion de las mujeres y
de los jovenes en todo el proceso de negociacion para que sean protagonistas de sus
reivindicaciones. Reforzando el papel de las comisiones paritarias de los convenios
colectivos y del sindicato, en tanto que negociador y firmante de los mismos.

Las organizaciones territoriales, con la participacion activa de las correspondientes federacio-
nes en su ambito, promoveran... la creacion de observatorios sobre la negociacién colectiva,
la busqueda de ejemplos de buenas clausulas y practicas, asi como la formacion sindical para
quienes abordan la negociacion colectiva, especialmente en materias como el empleo y la
contratacion, salud laboral, formacion profesional, igualdad entre hombres y mujeres, no dis-
criminacién por edad, discapacidad, etnia, etcétera.

Plan de Trabajo de la SC de la Muijer:

* En colaboracién con la Secretaria correspondiente y los servicios de la Confederacion, se
elaborara un registro tematico de los convenios. Para detectar formulas discriminatorias y
proponer las correcciones necesarias y para desarrollar medidas tendentes a lograr la
igualdad retributiva entre hombres y mujeres; la igualdad de trato y la no discriminacion.
Este registro posibilitara establecer estrategias para promover medidas en defensa de la
Igualdad de Oportunidades.

* Los observatorios sobre Negociacion Colectiva deberan ser participados por hombres y
mujeres.
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. Para: “Fomentar un tejido productivo sostenible y de calidad”

Objetivos: Aumentar la calidad y seguridad del empleo, hacer el trabajo mas productivo, para
hacer que la innovacion y la responsabilidad social estén presenten en las empresas.

Propuestas de actuacion: Creacion de servicios publicos de atencion a las personas depen-
dientes, como medida horizontal para favorecer una mayor presencia de las mujeres en el
empleo y la conciliacion de la vida laboral y familiar de ambos sexos, frente a incentivos gene-
ralizados a la contratacion de mujeres —siempre dependiente de la voluntad de las empresas.

° Garantizar la salud y seguridad laboral a través de la implantacion de la cultura preventiva
de riesgos laborales, de la participacion de los trabajadores y trabajadoras en las empre-
sas... Los objetivos prioritarios... proteger la salud de la poblacion trabajadora, especial-
mente ante los riesgos quimicos, los riesgos psicosociales (incluido el acoso moral) y las le-
siones musculoesqueléticas, en particular de las trabajadoras sometidas a riesgos
especificos (reproduccion, embarazo y lactancia, acoso sexual, enfermedades profesiona-
les en actividades feminizadas).

o Exigir el cumplimiento de las normas de contratacion, de igualdad y no discriminacion en
el trabajo, de prevencion de riesgos laborales y medioambientales. Actuar mediante la in-
tervencion sindical, y reclamar la actuacion de las distintas Administraciones Publicas y
de la Inspeccion de trabajo en la programacion de actuaciones de control sistematicas y
coordinadas.

Plan de Trabajo de la SC de la Mujer:

» Desarrollar campafias confederales a favor de la creacién de servicios para la atencion in-
tegral de las personas con dependencias.

* Formar e informar sobre la prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de género
en colaboracién con las Secretarias de Salud Laboral y Accion Sindical.

. Para: “Exigir la responsabilidad social de las empresas”

Objetivos: En la defensa de un modelo economico sostenible, responsable y con plena parti-
cipacion democratica.

Propuestas de actuacion: EI cumplimiento de los derechos basicos del trabajo. El empleo, su
calidad y las consecuencias que sobre ambos tienen los cambios técnicos y organizativos en la
empresa. La salud y seguridad en el trabajo. La igualdad de trato y la no discriminacion. El reco-
nocimiento del papel de las mujeres en la produccion de bienes y servicios y en el progreso
social, reforzando su participacion en los procesos de negociacion y en los ambitos de toma de
decisiones. La inversion en formacion y cualificacion de os trabajadores y trabajadoras.

Plan de Trabajo de la SC de la Mujer:

¢ Participar activamente en los trabajos que se desarrollen desde la confederacién para
identificar los ambitos de intervencion del sindicato respecto a la responsabilidad social de
las empresas.
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‘ Para: “Trabajar por la igualdad de trato en el empleo”.
Y combatir la discriminacion laboral

Este objetivo contempla las acciones mas determinantes y prioritarias que ha de desarrollar la
Secretaria de la Mujer.
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Objetivos: Promover el pleno empleo de calidad y converger con los objetivos europeos.
Reconocer la diversidad y defender unas condiciones y derechos sociolaborales con igualdad
de trato y sin discriminaciones.

Propuestas de actuacion:

*  Promover la igualdad de trato en el empleo y en las condiciones laborales de todos los tra-
bajadores y trabajadoras.

° Aumentar la participacion laboral de las mujeres, incorporando medidas preferentes en los
planes de empleo, asi como a través de los convenios colectivos.

* Reclamar y promover una Ley de Acciones Positivas para la igualdad entre hombres y mu-
jeres en el empleo (transposicion y desarrollo de la Directiva 2002/72/CE).

° Reducir la segregacion profesional de las mujeres, promoviendo su formacion profesional y
el reconocimiento de su cualificacion.

* Eliminar las diferencias retributivas directas entre mujeres y hombres y remover las causas
de las indirectas.

° Mejorar la adecuacion de los tiempos de trabajo (Modificacién y mejora de la Ley de
Conciliacion).

Instrumentos de intervencion y evaluacion:

e Trabajar en todas las organizaciones del sindicato bajo los principios de transversalidad y
cooperacion (Actuacion coordinada de las diferentes Secretarias para la puesta en marcha
de las distintas actuaciones).

° Promover la participacion equilibrada de las mujeres en la representacion de CCOO en los
marcos generales de negociacion y concertacion social.

e Desarrollar los compromisos acordados en materia de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres (desarrollo de objetivos del Plan de Igualdad aprobado en el 7°
Congreso confederal, Plan de Actuacion contra la violencia de género aprobado en 2002)
estableciendo anualmente un campo de actuacion prioritario y balance anual que seran de-
batidos y aprobados por el Consejo Confederal.

Plan de Trabajo de la SC de la Mujer:

¢ Desarrollar campafas divulgativas que promuevan la igualdad de trato y de oportunidades
y la eliminacion de la discriminacion salarial, en el acceso al empleo, en la promocion y en
la contratacion.

* Desde la Negociacion Colectiva y el Dialogo Social, introducir medidas especificas para la
integracion, estabilidad y promocién de las mujeres en el mercado laboral y para la conci-
liacion de la vida familiar y laboral. La difusion de estas propuestas se hara mediante cam-
panas permanentes para el fomento del empleo femenino; asi como la denuncia del em-
pleo irregular y sin derechos.
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* Estas medidas seran abordadas desde los principios de transversalidad y cooperacion en-
tre las diferentes Secretarias que se vean implicadas en la accion sindical.

* La Secretaria de la Mujer, desarrollara actividades de participacion, debate y difusion de las
campanas, a través de los Plenarios de las diferentes Secretarias territoriales y de federacion.

‘ Para: “Desarrollar la responsabilidad politica de los poderes publicos,
consolidando y ampliando los sistemas publicos de proteccion social”

Objetivos: En defensa de la cohesion social, con plena participacion democratica y para mejo-
rar las prestaciones sociales. Impulsar prioritariamente los servicios sociales de atencion a las
personas dependientes, las politicas de apoyo a la infancia y a la familia, las politicas contra la
exclusion social, la proteccion de las personas desempleadas que carecen de rentas alternativas.

Propuestas de actuacion:

* Reivindicar un mayor desarrollo del Estado Social, especialmente en servicios sociales y socio-
sanitarios, politicas de apoyo a la infancia a la familia, lucha contra la exclusion social...

e Afrontar las modificaciones derivadas de las nuevas formas de organizacion del trabajo y desarro-
llo profesional, de la integracion laboral de las mujeres, de la ampliacion de los colectivos depen-
dientes... Ademas, impulsar el tratamiento de los regimenes especiales en su convergencia con el
Régimen General, asegurando la relacion adecuada entre cotizaciones y niveles de proteccion; ...
analisis y propuestas de mejora del Régimen General de Empleadas de Hogar, especialmente a la
luz del nuevo empleo creado en la atencion domiciliaria de personas dependientes...

* Promover politicas de apoyo a las familias, de proteccion de la infancia y apoyo a los padres...
Dar preferencia a la creacion de equipamientos, de escuelas infantiles y a las prestaciones por
hijo, .extender los servicios de proximidad e invertir en la atencion a personas dependientes,
desarrollando servicios y equipamientos sociales con recursos y medios suficientes...

* Reclamar y promover una Ley Integral contra la Violencia de Género que contemple estra-
tegias y medidas transversales en los diferentes ambitos (educativo, social, laboral, sanita-
rio, medios de comunicacion, etc.). Combatir esta situacion promoviendo la intervencion y
la cultura de la prevencion a través de la formacion e informacion (de profesionales que
atiendan a las victimas y del conjunto de la poblacion trabajadora), desde la negociacion
colectiva y desde la movilizacion.

‘ Para: “Contribuir a reforzar el sindicalismo europeo e internacional”

Objetivos: Comprometernos con el desarrollo de la Europa politica y social. Contribuir al for-
talecimiento de las organizaciones sindicales internacionales y los sindicatos de los paises
menos desarrollados para construir un mundo con derechos.

Propuestas de actuacion: Apoyar, fortalecer y, en su caso, renovar los instrumentos del dialo-
go social, la negociacion colectiva y las relaciones laborales de ambito europeo. En el campo
del dialogo social, sin olvidar otras muchas iniciativas importantes, conviene destacar, el des-
arrollo legislacion sobre igualdad de trato.

Instrumentos de intervencion y evaluacion: Promover la participacion de las mujeres y de los
jovenes en los distintos @mbitos de internacionales, asegurando su participacion en las dele-
gaciones del sindicato en los distintos ambitos de representacioén y actividad.
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Dada la amplitud de contenidos de este Taller, en la revision y puesta en comuin
hemos priorizado determinados objetivos.
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A la pregunta comun realizada para el andlisis de los distintos objetivos antes
sefalados ¢ Consideras que este objetivo seguira siendo pertinente en futuras pla-
nificaciones para lograr la igualdad entre mujeres y hombres? La respuesta ha sido
unanime: si. Los objetivos siguen siendo pertinentes; debemos seguir trabajando
para lograr la igualdad de hombres y mujeres.

Observamos diferencias tanto en la participacion como en el logro de los distintos
objetivos si quien interviene lo hace desde la Confederacion hasta la Ejecutiva
nacional, o si quien interviene es la seccién sindical de cualquier empresa o cual-
quier administracion. Las diferencias se dan, por ejemplo, en temas como la par-
ticipacion en programas con respecto a igualdad o en el trabajo con sectores des-
favorecidos. Por ejemplo, las ejecutivas nacionales estan representadas en todos
los ambitos y las ejecutivas de un sindicato comarcal no.

Respecto al Primer Objetivo: “Fomentar la participacion de las mujeres en la
toma de decisiones (6rganos de direccion, de representacion y procesos con-
gresuales)”, se apuntan las siguientes cuestiones:

No se respeta la proporcionalidad, aunque también el panorama es distinto se-
gun qué o6rganos. Por ejemplo, en las ejecutivas si se contempla bastante bien,
y existe una sensacion de malestar si no se cumple; sin embargo, no es lo mis-
mo en otros cargos de representacion. Habitualmente no se exige y no se cum-
ple esa proporcionalidad.

Aspectos en los que debe incidirse mas para motivar a las mujeres:

El cambio de horarios en las reuniones y concrecion de las mismas. Adaptemos
los tiempos de las reuniones y los horarios de las mismas para que se hagan lo
mas concisas posibles y se fije un tiempo de inicio y un tiempo de término.

Igualdad de trato como objetivo. Mas acciones positivas, con presupuesto fija-
do. Hay quejas de que muchas acciones no se han podido hacer por falta de
presupuesto.

Facilitar mas formacién sindical y de género.

La necesidad de que las mujeres ejerzan su liderazgo, favorecer su empodera-
miento.

No defraudar con nuestro discurso. El ejercicio de la responsabilidad sindical
es importante para luego tener la representacion de las mujeres y también la
participacion.

Crear redes de mujeres.
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CONCLUSIONES

Que los equipos de extension sean atractivos. Cuando un sindicato se acerca a
una empresa, a una seccion sindical, es importante que en el equipo haya mu-
jeres y hombres.

Normativizar mas las candidaturas. Que no vayan todas las mujeres de suplen-
tes y todos los hombres de titulares, que la alternancia se cumpla.

Respecto al Cuarto Objetivo: “Intensificar las negociaciones confederales
sobre igualdad de oportunidades”: En concreto, nos hemos referido a la aten-
cion a colectivos de mujeres en situaciones mas desfavorecidas, mujeres inmi-
grantes, desempleadas, mayores, jovenes, victimas de acoso y todas aquellas que
se encuentran en situacion de emergencia.

La atencion cambia si el nivel es Union Comarcal, Ejecutiva Nacional o secciones
sindicales.

Se pregunté sobre el sector de la prostitucion, porque habia habido una partici-
pacion en determinado momento y a partir de ahi se habia ido dejando hablar
del tema y se piensa que habria que retomarlo.

Valoracién sobre las actuaciones realizadas por la Confederacién, en general
no llegan demasiado, pero se dijo que en la pagina web del sindicato habia una
excelente documentacion al servicio de todos y que sélo hay que buscarla.

Respecto al Quinto Objetivo de “Sistematizar y optimizar la difusion de la
revista Trabajadora”, se vierten las siguientes opiniones:

Se habla de la excelente aceptacion que tiene la revista “Trabajadora”, incluso por
nuestros companeros, a veces de compafneros que no son del sindicato o que
son de otros sectores.

Pedimos que se difunda a todos los chicos y chicas del sindicato, hubo pro-
puestas en cuanto que llegase a ejecutivas y a determinados 6rganos, en ge-
neral se trata de promover que la revista consiga llegar a todas y a todos.

Sigue siendo una medida de accidn positiva y es interesante mantenerla, todavia,
con este contenido. Seria interesante que la distribucién se hiciese mas regular.



Jornadas de mujeres sindicalistas =~ :° 110
DE GENERO

EN EL TRABAJO
SINDICAL

-
<
[a
o
%
[a]
o)
|
<
(2]
g
'—
O
L
|
o
(&)
Z
S
O
I
(&)
o
(O]
L
Z







6

10,30 h.

11,30 h.

13,00 h.

14,00 h.

15,30 h.

17,30-18,00h

7

9,30 h.

11,30 h.
12,00 h.

13,00 h.

2008

Recepcion participantes

Presentacion
Carmen Bravo Sueskun. Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO

“Medidas y planes de igualdad en la negociacion colectiva”
Ignacio Fernandez Toxo. Secretario Confederal de Accidén Sindical
de CCOO

“Desigualdades de género y salud: Estrategias sindicales”
Joaquin Nieto. Secretario Confederal de Salud Laboral de CCOO
Neus Moreno. Responsable del Departamento de Salud Laboral
de la CONC.

“Buenas practicas en empresas: Algo de qué hablar: planes de
igualdad”
Carme Torres. Secretaria de la Mujer de CCOO en BBVA.

“La accion sindical: estrategia para la igualdad en CREMONINI”
(Catering AVE)
Gema Perujo. Secretaria de la Mujer de CCOOQO. Sector Ferroviario
Estatal (FCT).

Comida
Trabajo en grupos

Igualdad de oportunidades en la Negociacion Colectiva
Coordinacion: Esmeralda Sanz, Equipo Secretaria Confederal de la Mujer.

La dimension de género en la Salud Laboral
Coordinacion: Susana Brunel, Equipo Secretaria Confederal de la Muijer.

Elaboracion conclusiones de los talleres

2008

Exposicién de las conclusiones de los talleres realizados a cargo de las
portavoces de los grupos de trabajo.

Café
DEBATE

Clausura de las Jornadas
Carmen Bravo Sueskun. Secretaria Confederal de Mujer de CCOO.
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Evolucién de la negociacion

® ® @ colectiva en materia de igualdad

= Llevamos bastantes afos incluyendo en los criterios confederales para la negocia-
cion colectiva propuestas para combatir la discriminacion laboral de las mujeres.

m Desde el primer Acuerdo interconfederal, el ANC-2002, se intensificaron las ini-
ciativas y propuestas, tanto en el marco confederal como en los sectores y em-
presas.

= Ademas de la progresiva inclusion de clausulas positivas en los convenios y
acuerdos colectivos y la paulatina eliminaciéon de clausulas obsoletas y discri-
minatorias, la accion sindical por la igualdad de trato y oportunidades también
ha llegado al ambito judicial, cuando la reivindicacién y la negociacién no daban
resultados, consiguiendo algunos importantes logros que, posteriormente, se
han incorporado a la normativa legal.

m Elesfuerzo y constancia de CCOO en el proceso de negociacion y tramitacion par-
lamentaria de la Ley de Igualdad ha permitido mejorar, de forma substancial, los
planteamientos iniciales del Gobierno y superar el profundo rechazo empresarial.

= EI ANC-2007 y sobre todo su prérroga para 2008 han incluido algunos nuevos
criterios y recomendaciones en materia de igualdad, que deben ayudarnos a
sortear las reticencias empresariales.

m Los criterios de CCOO para la negociacién colectiva en 2007 iban, sin duda, mu-
cho mas alla de los que se pudieron consensuar con las patronales, siendo
nuestro objetivo que en 2007, a pesar de ser un ano de transicidon en cuanto a la

m Secretaria de Accidn Sindical y Politicas Sectoriales
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implantacion y desarrollo de la Ley de igualdad, se intentara aprovechar el impul-
so que la aprobacion de la Ley nos ofrecia para ir abriendo camino en la nego-
ciacion colectiva a los nuevos derechos legales y a nuevos objetivos sindicales.

Un ano de transicion que debia ser aprovechado para divulgar los nuevos dere-
chos y preparar a nuestras organizaciones para afrontar el reto que supone la
obligacion legal de negociar medidas y planes de igualdad.

La evolucion de las clausulas de igualdad en los convenios colectivos es un in-
dicador de la importancia que va adquiriendo esta materia:

En 1998, las clausulas de igualdad alcanzaban al 14,4% de los convenios
registrados por el MTAS y al 31,8% de los trabajadores y trabajadoras cu-
biertos por dichos convenios.

En 2007, estas clausulas se encuentran en el 24% de los convenios y afec-
tan al 57% de las plantillas.

A estas cifras hay que anadir el personal que presta servicios para las
AA.PP., que cuenta con el reconocimiento de nuevos derechos en igualdad
de oportunidades y en relacion a la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, establecidos en el Plan Concilia y en el Estatuto Basico.

Mas importancia tiene el salto cualitativo en los contenidos de las clausulas que
se firman y los acuerdos especificos que, iniciados hace unos pocos afos, es-
tan alcanzando importancia significativa en algunos sectores, aunque en otros
apenas aparecen.

m Secretaria de Accion Sindical y Politicas Sectoriales
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o La negociacion colectiva de 2007

Con la aprobacion de la Ley de Igualdad en marzo de 2007, entraron en vigor
un conjunto de nuevos derechos laborales y la mejora de otros ya existentes, si
bien la medida que mayor trascendencia tiene sobre la negociacion colectiva (la
obligacion de negociar medidas y planes de igualdad) quedaba pospuesta, en
la practica, a los convenios que se negociaran en 2008.

Con estas condiciones, deciamos que 2007 seria un afno de transicion, ya que
los convenios que cerraran la negociacién con posterioridad a la aprobacién de
la Ley podrian y deberian adecuar los contenidos del convenio a la nueva legis-
lacion pero no se podria exigir la obligacion de negociar medidas (alli donde no
existian) ni planes de igualdad (alli donde la Ley obliga).

No obstante, como la norma legal no impide que la dinamica contractual pueda
avanzar en el tratamiento de las materias que las partes consideren y que la
propia Ley deriva a su tratamiento en la negociacion colectiva, ya en 2007 se
han firmado convenios y acuerdos colectivos que recogen algun tipo de regula-
cién y/o compromisos en relacion a los Planes de Igualdad.

m Secretaria de Accidén Sindical y Politicas Sectoriales
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Una primera aproximacion a los
resultados de la NC en 2007

A pesar de que la inmensa mayoria de los convenios de 2007 ya habian iniciado
las negociaciones al aprobarse la Ley de Igualdad, una serie de convenios se
han hecho eco de la misma; bien con referencias expresas, bien incluyendo
medidas y conceptos establecidos en la Ley. Convenios que, en algunos casos,
son muy significativos, por el volumen de plantilla incluida en su ambito o por
su influencia sectorial y territorial.

Aunque la Ley de Igualdad puede favorecer una mayor receptividad al trata-
miento de esta materia en la negociacién colectiva, es la iniciativa y capacidad
sindical lo mas determinante para garantizar que se aborde y conseguir que los
convenios y acuerdos colectivos recojan adecuadamente y mejoren, en lo posi-
ble, los contenidos laborales de la normativa legal.

Del seguimiento realizado sobre noticias e informes sindicales, plataformas rei-
vindicativas, acuerdos y convenios, se puede deducir que, aunque el objetivo
de la igualdad de género esta presente en la actividad de todas las organizacio-
nes de CC.00,, la intensidad y generalizacién con que se aborda es muy dife-
rente. Los problemas que pueden motivar esta situacion son también diferentes
y deben exponerlos las propias organizaciones.

En convenios y acuerdos colectivos de sectores y empresas muy diferentes, han
negociado medidas dirigidas a promover la igualdad de oportunidades y la concilia-
cion de la vida personal, familiar y laboral; en unos casos, recogiendo todo o parte
de lo establecido en la Ley; en otros, introduciendo ademas mejoras significativas.
Por el contrario, hay convenios que han establecido algunas medidas con una re-
daccién confusa o limitativa del derecho legal; en otros se han adaptado correcta-
mente algunas clausulas pero han dejado otras con contenidos superados por la
ley y algunos han derivado a una Comisién de Igualdad o a la C. Paritaria la adapta-
cioén del convenio a las nuevas normas legales, incluida la Ley de Igualdad. Es habi-
tual que estos convenios también hayan regulado sobre acoso sexual y moral y so-
bre derechos laborales de trabajadoras victimas de violencia de género.

A titulo de ejemplo y sin entrar en valoraciones, sefialamos algunos convenios sec-
toriales que han regulado un amplio conjunto de medidas de igualdad: Convenio
General de Banca; Convenio General de la Industria Quimica; Sector de Industrias
transformadoras de plasticos de la provincia de Valencia; Convenio estatal de la
Industria del Calzado; Convenio interprovincial de Marroquineria, Cueros
Repujados y similares; Convenio para los establecimientos financieros de crédito.

m Secretaria de Accién Sindical y Politicas Sectoriales
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Algunos convenios han acordado medidas que, directa o indirectamente, ayu-
daran a superar las diferencias retributivas:
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eliminacién de las categorias o niveles mas bajos;
fijacién de un salario minimo de referencia sectorial;
incrementos adicionales para los salarios mas bajos;

equiparacion de categorias feminizadas con otras con mayor presencia de
hombres;

revision de la clasificacién profesional o implantacién y mejora del sistema
de carrera profesional.

La negociacion de planes de igualdad se encuentra recogida, hasta ahora, en
pocos convenios y acuerdos.

Los convenios sectoriales que han abordado este tema, generalmente han op-
tado por la creacion de una Comision de Igualdad sectorial o por dar compe-
tencias a la Comision Paritaria para que definan como debe implementarse la
negociacion en el ambito de las empresas de mas de 250 trabajadores; en
otros, la definicion de qué es un plan de igualdad, sus contenidos basicos y la
obligacién de negociar en el ambito de la empresa ha quedado expresamente
recogida en el texto del convenio y en algunos han optado por comprometerse
a negociar un plan de igualdad sectorial.

Los convenios de empresa que han tratado sobre el Plan de Igualdad, lo pos-
ponen a su negociacioén a través de una Comisién de Igualdad o de la Comisién
Paritaria, recogiendo en algunos casos la definicion legal, las materias sobre las
que negociaran, la realizacion previa del diagnostico y, en algunos casos, esta-
blecen plazos para la constitucion de la Comision e inicio de las actuaciones.

Los Planes de Igualdad firmados hasta la fecha se han establecido mediante
Acuerdos colectivos, en empresas sujetas a convenios sectoriales estatales.
Las empresas son: Banco SCH; Banesto y Rural Servicios Informaticos, S.C. En
los tres casos, habian firmado en anos anteriores un Acuerdo de Conciliacion y
contaban con una Comisién de Igualdad que ha realizado un diagnéstico y ha
negociado el contenido del Plan.

Durante 2007 se han seguido produciendo negociaciones en torno a acuerdos de
igualdad (en la linea iniciada dos anos atras), como desarrollo de compromisos
adquiridos en convenios sectoriales y de empresa, negociaciones realizadas a
través de las Comisiones de Igualdad a las que se les encomendé esta tarea.

De estas negociaciones han salido la firma de nuevos Acuerdos: Protocolos
para la prevencion del acoso sexual y moral (Carrefour; Seguros Allianz; Caixa

m Secretaria de Accién Sindical y Politicas Sectoriales
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Ontinyent; pendiente de firma el de Supermercados Sabeco); licencias y permi-
sos (Conserjeria de Educacién y Ciencia de Andalucia; Personal Docente de los
Centros Privados Concertados); y un amplio Acuerdo de igualdad y conciliacion
en La Caixa que incluye también el compromiso de negociar un Plan de
Igualdad y protocolos para situaciones de acosos sexual y moral; entre otros
acuerdos aun pendientes de localizar pero de los que noticias sindicales infor-
man de su conclusion.
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También hay negociaciones abiertas que proximamente pueden concluir en
acuerdos de diferente amplitud y materias.

En relacion a la utilizacion de un lenguaje no sexista, no se ha producido ningun
avance en cuanto a los textos de los convenios y acuerdos colectivos y, por el
contrario, sigue extendiéndose en ellos la clausula que advierte de que todo el
contenido del convenio afecta por igual a hombres y a mujeres, salvo que ex-
presamente se especifique otra cosa, afadiendo que el uso del “masculino ge-
nérico” se hace para evitar “complejidad” a la lectura del convenio o por “eco-
nomia de lenguaje”; clausula que desde la Confederacién consideramos
inadecuada y para la que, desde los Criterios de NC 2007 y 2008 y en la Guia
elaborada por la S. de la Mujer, se ofrecen diversas alternativas viables contan-
do con la voluntad politica de visibilizar a las trabajadoras en aquellas normas
que regulan sus condiciones de trabajo.

Si se han producido avances en el lenguaje escrito en las plataformas y hojas
informativas de las organizaciones de CC.OO., asi como en la representacién
grafica en carteles, prensa interna y paginas web, aunque aqui también se en-
cuentran actuaciones muy dispares dentro de cada organizacion.

Es conveniente advertir que son todavia muchos los convenios y acuerdos co-
lectivos que no responden a la orientacion sindical de garantizar la igualdad de
género y la eliminacién de las discriminaciones laborales, a pesar de la relevan-
cia que para CCOQO tiene este objetivo y ser parte activa en gran parte de los
convenios que se negocian.

Los factores que impiden que obtengamos mejores resultados son multiples y
variados; en algunos casos ajenos a nuestra responsabilidad y en otros supe-
riores a nuestra capacidad para promover los cambios que perseguimos.

No obstante, tenemos un amplio margen de mejora de la eficacia de nuestra
accion sindical, si sabemos utilizar bien y de forma sistematica todos los instru-
mentos legales que hemos contribuido a crear y las herramientas internas de
las que nos hemos dotado para identificar y corregir las desigualdades discrimi-
natorias que perviven en el ambito laboral.

m Secretaria de Accidon Sindical y Politicas Sectoriales
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® e Nuestros objetivos para 2008

Los objetivos y criterios para negociar medidas y planes de igualdad en 2008
estan recogidos en el documento aprobado por el Consejo Confederal en no-
viembre de 2007, y en los documentos que algunas organizaciones federales y
territoriales de CCOOQO han aprobado en sus érganos de direccion.

Aqui nos interesa resaltar algunos elementos de reflexion que puedan servir
para activar en todas nuestras organizaciones y estructuras, con responsabili-
dad en la negociacién colectiva, el maximo interés porque la negociacion colec-
tiva de 2008 refleje un nuevo punto de inflexidén en nuestra lucha contra las des-
igualdades y discriminaciones por razén de género.

La tendencia creciente de firmar convenios con una duracion temporal alta im-
plica, a estos efectos, que si no se generaliza en los convenios de 2008 la ac-
tualizacion de clausulas desfasadas con respecto a derechos legales; no se
acomete la negociacion de los planes de igualdad o no se suscriben compromi-
sos de llevar estas actuaciones a efecto lo antes posible durante la vigencia del
convenio, llegara el plazo previsto en la Ley de Igualdad (2011) para evaluar los
resultados y nos encontraremos con que un gran niumero de convenios no han
tomado las medidas necesarias para garantizar la igualdad efectiva entre hom-
bres y mujeres en su ambito de aplicacion.

La iniciativa sindical debe empezar por una buena preparacion de la negocia-
cion, previa revision de los contenidos del convenio que son necesarios actuali-
zar y definiendo las prioridades y objetivos sobre los que hay que poner el
acento; formando en las materias mas complejas (diagnésticos, protocolos o
procedimientos, medidas de accion positiva, sistemas de evaluacion, etc.) a las
personas encargadas de la negociacion; garantizando la presencia significativa
de mujeres en las mesas negociadoras en representacion de CCOO; utilizando
el asesoramiento especializado cuando se considere necesario,..

Si la negociacién del Plan de Igualdad se deriva a una Comision, es responsabi-
lidad sindical asegurar que la Comisién se constituya y funcione de manera re-
gular, activando los instrumentos legales existentes si se produce una actitud
dilatoria por parte de la empresa o se bloquea la negociacién.

Mejorar los sistemas internos para el seguimiento y la evaluacion de la negocia-
cién colectiva (incluidos los acuerdos, medidas y planes de igualdad).

m Secretaria de Accién Sindical y Politicas Sectoriales
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Con la puesta en marcha del Sistema de Informacién de la Negociacion
Colectiva (SINC), herramienta informatica que estara dentro del Sistema
Integrado de Gestidn de la Informacion Sindical (SIGIS) de la C.S. de CCOO
y que permitira al conjunto de las organizaciones de CCOO el acceso y tra-
tamiento de datos estadisticos procedentes de la Base de Datos de
Convenios Colectivos del MTAS, asi como el acceso, tratamiento y gestion
de informacidn cualitativa (convenios y acuerdos colectivos; arbitrajes; sen-
tencias judiciales; actas; notas; informes; balances; estudios; etc.), con la
posibilidad anadida de relacionar la informacién contenida en el SINC con la
que figura en las Bases de datos de EE.SS., de afiliacién, centros de trabajo,
mapa organizativo, etc. ya incluidas en el SIGIS.

Con el mantenimiento y reforzamiento de la actividad de las estructuras en-
cargadas de la NC (Secretarias de Accidn Sindical) y de la realizacion de es-
tudios cualitativos (Fundaciones; Gabinetes de Estudios; Observatorio de la
Negociacion Colectiva).

Instar a la Administracién a vigilar de forma efectiva el cumplimiento de las nor-
mas laborales relativas a la igualdad y no discriminacién por razén de sexo, a
través de actuaciones como:

Instrucciones a la Direccion General de Trabajo y a los organismos laborales
autondmicos encargados del registro oficial de los convenios y acuerdos
colectivos, para efectuar un de control de legalidad especifico en relacién a
los contenidos laborales de la Ley de Igualdad.

Modificar la Hoja Estadistica de los Convenios Colectivos que nutre la Base
de Datos del MTAS para incluir un conjunto de nuevos campos que permi-
tan hacer un seguimiento de las medidas y planes de igualdad.

Realizar campafas amplias y periddicas de la Inspeccién de Trabajo, en
centros de trabajo de todo el Estado, para controlar la aplicacion efectiva de
la normativa legal y convencional en materia de igualdad de trato y no dis-
criminacion y detectar, en su caso, posibles situaciones de discriminacion
por razén de sexo.

m Secretaria de Accidén Sindical y Politicas Sectoriales
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1 Aplicacidon del principio de transversalidad y participacion
de mujeres en la negociacién colectiva.

a. Mujeres en las mesas de negociacion.

A pesar de que los datos sobre las elecciones sindicales indican un claro incre-
mento del numero de delegadas, la impresion es que siguen siendo pocas las
mujeres que participan directamente en las mesas de negociacién, desafortuna-
damente no contamos con datos precisos que nos permitan contrastar esta idea.

Y esta misma falta de datos es la que nos obliga a mantenernos en el nivel de las
impresiones al afirmar que:

la presencia de mujeres en el sindicato fomenta la afiliacion de mas mujeres,

si una mujer ostenta la responsabilidad de la secretaria general o la de accion
sindical fomenta la presencia de mujeres en las mesas de negociacion,

y el incremento de mujeres con responsabilidad en las secciones sindicales
vuelve a incidir positivamente sobre la participacion femenina en las mesas de
negociacion.

Entre las dificultades con las que tropiezan las mujeres para participar en el sindi-
cato, se sefalaron las siguientes: reuniones excesivamente largas; problemas
con los tiempos de trabajo a la hora de convocar las reuniones; la gran atomiza-
cién de los convenios que se esta generando; y los habituales problemas que im-
plican los desplazamientos, tanto en el interior de los territorios como el despla-
zamiento que puede suponer una responsabilidad a nivel estatal, que se
agudizan para las mujeres debido a las dobles y triples jornadas que soportamos.

Por otra parte, considerando que ya hay un numero muy significativo de mujeres
trabajando en el sindicato, parece necesario generar una renovacion de los car-
gos, la sensacioén es que siempre estan y negocian los mismos. En este punto se
generd un debate sobre la necesidad de establecer la paridad de género en las
mesas de negociacion. Hay sectores en los que, quizas, no pueda cumplirse con
esta paridad, pero parece importante que esté recogida.

b. Comunicacion y trabajo compartido entre las secretarias de acciéon
sindical y mujer

La obligacion introducida por la nueva normativa de negociar medidas dirigidas a
lograr la igualdad efectiva entre mujeres y hombres ha supuesto un punto de in-
flexion en este punto. Se advierte una mayor preocupacion, ya no soélo entre las
mujeres, por incorporar en los convenios medidas que mejoren las condiciones
laborales de las trabajadoras.
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En términos generales si existe comunicacion entre las secretarias de la mujer y
las de accién sindical en las diferentes federaciones y territorios. Sin embargo, las
secretarias de accion sindical parecen no tener confianza sobre los criterios sin-
dicales de las secretarias de la mujer, excepto cuando al frente de las primeras se
encuentra una mujer, esta presencia femenina favorece claramente la transversa-
lidad, la inclusidon de medidas de igualdad en los convenios colectivos.

La introduccién de medidas de accion positiva o la mejora de los textos conven-
cionales desde una perspectiva de género, depende casi exclusivamente de las
secretarias de la mujer. En muchas ocasiones tampoco se solicita un repaso
completo del convenio colectivo desde esta perspectiva, sino que a las respon-
sables de las secretarias de la mujer se les facilita unicamente el apartado espe-
cifico del convenio que se considera de su competencia. No se produce, pues, la
necesaria transversalidad de género en el conjunto del contenido del convenio.

Ademas, la frecuente falta de sensibilidad de los companeros que negocian para
solicitar la informacién o el asesoramiento necesario para incluir mejoras en el
convenio o acuerdo en relacion a una materia que desconocen, ha ocasionado
redactados absolutamente nefastos incluso en apartados tan “especificos” y co-
munes como son los de permisos, licencias, violencia de género, acoso, etc. En
cualquier caso, y aun cuando determinados derechos se conozcan, el conoci-
miento de una parte de la materia no exime de la peticidon de la ayuda necesaria
para la parte que se desconoce.

c. Obstaculos al desarrollo de la transversalidad de las politicas de
género en la negociacion colectiva.

El principal obstaculo es que no se tiene claro el concepto de la transversalidad
del género como principio.

En segundo lugar, la fragmentacion de los convenios colectivos dificulta la aplica-
cioén del principio de transversalidad en todo su contenido. A la Secretaria de la
Muijer se le asignan, generalmente, los apartados de permisos, conciliacion y, en es-
tos momentos, acoso sexual y planes de igualdad. Se considera que la responsable
de la secretaria de la mujer es una especialista en género, pero no se la ve como sin-
dicalista, cuando realmente la secretaria de la mujer es, entre otras cosas, una se-
cretaria de accion sindical. De modo que cuando hablamos como sindicalistas e in-
troducimos la perspectiva de género en el global del discurso o en el global de un
convenio, llegamos a producir un bloqueo en los compaferos que nos escuchan.

d. Estrategias para aumentar la efectividad de la negociacion colectiva
como instrumento para la igualdad.

La estrategia mas importante es la formacién en género obligatoria e impartida de
forma piramidal para toda la estructura, empezando por los érganos de direccion.
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En segundo lugar, incrementando la presencia de mujeres en los grupos de tra-
bajo, grupos de extensidon y mesas de negociacion.
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Y en tercer lugar, estrechar la colaboracién con las mujeres que trabajan en otras
secretarias, asi como con aquellas que en el pasado tuvieron una responsabili-
dad sindical que ahora no ostentan y que permanecen en el sindicato. Se trata de
seguir generando la red de mujeres en el seno de nuestra organizacion.

2 Instrumentos de intervencidén y evaluacion de la negociacion
colectiva.

a. Nivel de seguimiento de la negociacion colectiva con una
perspectiva del género.

Entre los objetivos del Programa de Accidén se menciona la promocion de “instru-
mentos estables de analisis, evaluacion y negociacion que van mas alla de la fir-
ma de un convenio”; a las federaciones se les responsabiliza de una revisién de
los textos de los convenios previa a su negociacion, asi como de la realizacion de
balances periodicos de la negociacion colectiva. El objetivo final es conseguir
que ningun convenio, pacto o acuerdo contenga clausulas discriminatorias direc-
tas o indirectas.

En este sentido, la conclusion a la que se llega es que no se realiza una lectura de los
convenios colectivos previa a su negociacion, se afiaden nuevos redactados sin re-
visar lo anterior, de modo que a veces, por ejemplo, llega a duplicarse la regulacion
de determinadas materias, en un articulo del convenio de forma incorrecta y en el
nuevo acorde a los ultimos cambios legislativos.

Por otra parte, aunque es cierto que se realizan informes periodicos del analisis de la
negociacion colectiva, en lineas generales no se alcanzan los objetivos propuestos
en los documentos congresuales. Se hace, en general, un seguimiento formal de la
negociacion colectiva, pero sin llegar hasta sus ultimas consecuencias, teniendo en
cuenta que estas clausulas discriminatorias pueden condicionar totalmente la situa-
cion de las mujeres en el mercado de trabajo.

Las estrellas de la negociacion colectiva continlan siendo jornada y salario, y
nuestros comparneros y las pocas compafieras que negocian, no terminan de
darse cuenta de que las clausulas de igualdad son también jornada y salario. Las
cuestiones de género no estan sistematizadas o, nuestros compafieros, no quie-
ren que estén sistematizadas. Su normalizacion depende de las voluntades y no
se esta en ello. En estos analisis se echan en falta variables que sirvan para de-
tectar las clausulas discriminatorias directas o indirectas.

El problema estriba en que casi siempre son las secretarias de la mujer las que ha-
cen este trabajo y, en muchas ocasiones, estas secretarias tienen una evidente falta
de recursos, sobre todo si las comparamos con otras, con frecuencia cuentan Uni-
camente con personal voluntario. De tal forma, que es mas facil contar con un segui-
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miento y una evaluacion bastante mas precisa de materias relativas, por ejemplo, a
la salud laboral, que realizar la deteccion y el seguimiento de clausulas de discrimi-
nacion por sexo sobre todo si se trata de discriminaciones indirectas.

Es evidente que la regulacion convencional ha mejorado en determinadas mate-
rias tales como, por citar alguna, los derechos de las parejas de hecho, llegando-
se incluso a especificar en algunos convenios que estas parejas puedan ser de
igual o distinto sexo. Pero no es menos evidente que aun no se han conseguido
erradicar las clausulas discriminatorias en los convenios colectivos, en los que
todavia perviven aspectos tan anacronicos como el de la dote, o denominaciones
de las categorias profesionales que contindan teniendo un sentido peyorativo
para las trabajadoras, denominaciones que se mantienen en sucesivos convenios
a pesar de que, muchas veces, son detectadas por las secretarias de la mujer y
advertidos con tiempo suficiente para su correccién los compaferos que nego-
cian el convenio.

Pensamos que hay que actuar con contundencia con respecto a todas estas si-
tuaciones. No podemos olvidar el dialogo con nuestros compaferos, con las co-
misiones o juntas negociadoras, pero actuando de una manera contundente. Nos
parece importante que se esté produciendo un fomento de las comisiones parita-
rias de los convenios colectivos, pero en general falla la estructura organica.

Se aportan como recomendaciones:

Mejorar la coordinacién entre las secretarias de Accién Sindical y de la Mujer.
Darle a la negociacion de clausulas de accién positiva la importancia que le
corresponde.

Lograr una clara implicacion de las organizaciones en la lucha por la igualdad.
Denunciar con contundencia el claro incumplimiento de las Organizaciones en
este aspecto.

b. Herramientas de actuacion para avanzar en la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

El sindicato cuenta con herramientas para ayudarnos a avanzar en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, algunas muy buenas como la Guia para
el diagndstico, negociacion y aplicacion de medidas y planes de igualdad.
Herramientas que, a menudo, son muy valoradas fuera de la Organizacion.

Casi todas estas herramientas, que en general merecen una valoracién muy posi-
tiva, se producen directamente por las Secretarias de la Mujer o a iniciativa de las
mismas. Y si bien estos instrumentos se conocen y utilizan, a tenor de los resulta-
dos observados, se concluye que no se aplican correctamente, su uso requiere
trabajo y muchas veces formacion; ademas, se apunta cierta carencia en la tira-
da, la distribucion no suele llegar a todos.
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También se valora muy positivamente el intercambio de informacién entre las dis-
tintas secretarias de la Mujer, tanto territoriales como de las Federaciones, aun-
que convendria hacerlo de una manera mas sistematica.
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c. Jornadas, campanas de divulgacion, formacién y debate para
promover la igualdad de trato y oportunidades.

Son numerosas las jornadas de divulgacion, formacion y debate que se han des-
arrollado y contindan desarrollandose para promover la igualdad de trato y opor-
tunidades, algunas de ellas con muy buen nivel de participacion y la concurrencia
de expertas y expertos en la materia. Ademas de las jornadas convocadas y or-
ganizadas por CCOO, hemos sido invitadas a participar en distintos eventos ex-
ternos, sobre todo en el ambito universitario.

En el ultimo periodo, la aprobacion de la ley de igualdad ha generado un gran nu-
mero de jornadas centradas en el avance de su conocimiento, fundamentalmen-
te, en relacion a los Planes de Igualdad. Y nuestra organizacion se ha tensado,
precisamente, a partir de la entrada en vigor de la ley de igualdad, sobre todo,
porque las y los negociadores de convenios colectivos necesitan informacion fia-
ble sobre su contenido. La ley de igualdad introduce cambios en veintiocho nor-
mas legales y, por tanto, es necesario contar con informacion correcta.

Ahora, tendriamos que encontrar mecanismos adecuados para mantener esta
tension y utilizarla para superar en los convenios colectivos los derechos estable-
cidos por ley.

Medidas introducidas en la negociacion colectiva para avanzar en la
igualdad entre mujeres y hombres.

a. Los criterios de negociacion colectiva confederales en relacién a la
igualdad y su traslacion a las federaciones y territorios.

En principio, los criterios de negociacion confederales en relacion a la igualdad entre
mujeres y hombres llegan a las diferentes organizaciones, sobre todo a sus érganos
de direccion, pero se trasladan de forma desigual a la accién sindical debido a las
peculiaridades de las Federaciones y Territorios, al diferente talante y nivel de forma-
cion y sensibilidad en género de las personas que tienen la responsabilidad en la
materia, asi como al desigual grado de comunicacion y trabajo compartido por las
secretarias de la Mujer y de Accion Sindical de cada organizacion.

Ademas, la dificultad de la transmision de los contenidos aumenta a medida que
se desciende en los diferentes niveles de la organizacion, alcanzado el punto ma-
ximo de dificultad en las Secciones Sindicales, dado que los compafieros en mu-
chas ocasiones no tienen la formacion en género requerida, maxime si se trata de
sectores muy masculinizados que requieren mas sensibilizacion sobre igualdad y
género.
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Al margen de las complicaciones que nuestro modelo organizativo comporta, la va-
loracion de los criterios confederales es positiva, se consideran adecuados al menos
en términos tedricos, y que funcionan bien entre los cuadros sindicales sensibiliza-
dos en género, que suelen coincidir, aunque nNo siempre, con cargos en comisiones
ejecutivas. Pero, debido a la falta de formacion en politicas de igualdad en los nive-
les inferiores, se reclaman normas mas concretas que faciliten la traslacion de los
criterios a los convenios colectivos, parece necesario impregnar a toda la organiza-
cioén en esos valores o, al menos, a quienes tienen la responsabilidad de la negocia-
cion, quizas mediante el establecimiento de una formacion sindical basica en igual-
dad de oportunidades especificamente dirigida a todas y todos los negociadores.

De cualquier forma, se considera que seria bueno contar con un “mapa de géne-
ro” que nos diera una aproximacion mas exacta no sélo de como estamos llevan-
do a cabo esos criterios hasta su plasmacion final, sino también de cémo estan
conformadas por sexo las mesas de negociacion, las comisiones paritarias y los
organos de direccion del sindicato. Parece que si bien la paridad esta cercana en
algunas organizaciones, en los érganos superiores podrian corregirse algunas
proporciones, como es el caso, por ejemplo, de los Consejos, en los que la repre-
sentacion de mujeres es muy baja.

b. Las plataformas de negociacion.

Determinar en qué medida la elaboracion de las plataformas de negociacion de
los convenios colectivos obedece a los criterios de negociacion confederales es
una cuestion harto dificil.

Son bastantes las organizaciones que establecen anualmente sus propios crite-
rios de negociacion colectiva, normalmente a partir de los criterios confederales,
de modo que la materia que nos ocupa se vera ampliada en algunos casos (como
en Fitega, por ejemplo), y recortada en otros (como ocurre en Aragoén). Si, por [6-
gica, quienes negocian convenios sectoriales siguen los criterios de su federa-
ciodn, la influencia de los criterios confederales en la negociacién sectorial, depen-
dera del respeto que a los mismos hayan tenido cada una de las organizaciones a
la hora de redactar los suyos.

Por otra parte, es evidente el peso que en este proceso tienen la situacion especifica
del sector afectado y la implantacién sindical en el mismo, esta claro que no es igual
negociar un convenio en Textil que en Agroalimentaria o en Actividades Diversas. Y
estos factores tienen una incidencia aun mayor cuando lo que vamos a negociar es
un convenio o acuerdo de empresa.

Ademas, y como siempre, también son determinantes el nivel de feminizacién del
sector o empresa correspondiente, el trabajo de las mujeres en la elaboracién de
las plataformas, asi como el nivel de sensibilizacion con las politicas de igualdad
y la formacién que en esta materia tengan nuestros representantes en las mesas
de negociacion.
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Finalmente, seria necesario que las propuestas para la negociacion relativas a la
igualdad de oportunidades tengan el caracter de prioritarias, de modo que se ga-
rantice su presencia en todas las plataformas de negociacion colectiva y su per-
manencia en la mesa de negociacion hasta el final del proceso.
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c. Lanegociacion de medidas y planes de igualdad como prioridad
sindical.

La priorizacion de las medidas y planes de igualdad en la accion sindical no es en
absoluta homogénea entre las diferentes Federaciones, mientras que aquellas
que ya venian trabajando en este sentido desde hace tiempo si se considera una
materia prioritaria (Fiteqa, Comfia,...). En las que tienen mas dificultades para
transversalizar el género en la negociacion colectiva (Agroalimentaria...) se ob-
servan diferencias entre lo que ocurre en la negociacion de convenios sectoriales
estatales y de empresas grandes, en los que pueden presionar mas directamente
las secretarias de la mujer, y la ausencia de esta materia en la negociacion de
convenios sectoriales provinciales y de empresas de menor tamano.

En determinados ambitos la prioridad sélo se asume por la obligatoriedad que la
ley de igualdad impone para negociar estas materias. Este apremio legal unido al
desconocimiento que la mayoria de los negociadores varones tienen del tema, ha
generado un importante incremento del nimero de consultas a las secretarias de
la mujer acerca de los aspectos que la ley de igualdad remite a la negociacién co-
lectiva, tanto voluntarios como obligatorios, sobre todo en relacion a la regulacion
y puesta en marcha de los planes de igualdad.

En cualquier caso parece generalizado tanto el avance como el esfuerzo que se
esta realizando en la formacion, difusion y explicacion desde los 6rganos federa-
les y territoriales de lo que la aprobacion de la ley de igualdad implica de cara a la
negociacion colectiva, lo que deberia provocar, como consecuencia légica, un re-
forzamiento de las areas (secretarias de la mujer, formacién, gabinetes juridicos,
etc.) que actualmente soportan esta sobrecarga de trabajo.

d. Principales logros alcanzados a través de la negociacion colectiva.

Los avances mas evidentes en los textos convencionales se producen en la inclu-
sion, cada vez mas frecuente, de clausulas genéricas de igualdad o declaraciones
de principios generales, muchas veces sin hacer un repaso del resto del redactado
para corregir aspectos tan sencillos de controlar como son los posibles desfases
con respecto a la legislacion vigente en relacion a los permisos y licencias.

También se advierte un avance significativo en cuanto a la creacion o voluntad de
crear comisiones de igualdad; en el establecimiento de la intencién u obligacién,
dependiendo de si se trata de un convenio de empresa o sectorial, de negociar
planes de igualdad; asi como en la regulacion del acoso sexual y, en menor medi-
da, del acoso por razén de sexo, mediante protocolos para la prevencion y la ac-
tuacién ante situaciones de este tipo.




z

NEGOCIACION COLECTIVA

CONCLUSIONES

Mas dificil y lento es el avance en medidas que incidan directamente en las con-
diciones laborales que producen las desigualdades entre mujeres y hombres, la
marcha de estas medidas no sigue el mismo ritmo que las declaraciones de prin-
cipios y/o intenciones.

La reduccion de la desigualdad retributiva existente entre hombres y mujeres es, qui-
zas, el aspecto mas dificil de tratar y atajar, no sélo por las resistencias empresaria-
les a emprender acciones que conllevan un evidente coste econémico, sino por la
dificultad que supone detectar estas desigualdades y, mas aun, llegar al convenci-
miento de que se trata de situaciones discriminatorias. Por fortuna, son practica-
mente inexistentes los convenios con clausulas directas de discriminacion salarial,
en el plano formal no se producen desigualdades: las tablas salariales fijan un mis-
mo salario para cada una de las categorias y/o grupos profesionales.

Mas dificil resulta la deteccion de discriminaciones salariales indirectas produci-
das, fundamentalmente, a la existencia de pluses o complementos salariales que
la empresa asigna voluntaria y discrecionalmente, y sobre los que la representa-
cion legal de las y los trabajadores tienen poca capacidad de control; y por la no
equiparacion salarial de categorias feminizadas con otras masculinizadas de
equivalente valor, aspecto éste estrechamente relacionado con la definicién de
los puestos de trabajo, por lo que quienes negocian los convenios deberian tener
una formacion especifica sobre esta materia ya que el vinculo entre la definicion
de puestos de trabajo y la retribucion es directo.

A pesar de esta dificultad son varios los ejemplos positivos fruto del trabajo en
este sentido: tras una huelga, las trabajadoras de la limpieza de Valencia consi-
guieron la equiparacion de la categoria profesional de “mujer de la limpieza” a la
de “pedn”, con la consiguiente subida salarial para la categoria feminizada; la
Fecoht también ha conseguido reclasificar algunas ocupaciones feminizadas
como, por ejemplo, a las “camareras de piso” de Malaga; o incidir en las diferen-
cias salariales mediante la introduccion de pluses salariales especificamente diri-
gidos a determinadas categorias profesionales feminizadas, por ejemplo, en los
convenios sectoriales provinciales de hosteleria de Segovia y Valladolid, se reco-
ge un plus para “camareras y camareros de piso”; en Fitega se esta intentando
introducir un cambio en el Nomenclator de Confeccidn y géneros de punto para
corregir una desigualdad que afecta negativamente a las trabajadoras.

En cuanto al acceso de las trabajadoras al empleo, si se advierten iniciativas, so-
bre todo desde la Federaciéon Minerometallrgica, para fomentar la contratacién
de mujeres en sectores muy masculinizados: en la industria del automovil, en el
sector energético (empresa Elcogas), o en la industria del acero (empresa
Tumesa).

Mas complicado aun resulta localizar buenos acuerdos en pro de la estabilidad y
promocion profesional de las trabajadoras, y ello a pesar de que son relativamen-
te frecuentes los acuerdos por la estabilidad en el empleo, en términos generales,
0 para priorizar el paso de trabajadores contratados a tiempo parcial a jornada
completa, de los que soélo indirectamente se benefician las trabajadoras.
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En relacién a la segregacion laboral, otro de los aspectos caracteristicos de nues-
tro mercado laboral y base de numerosas desigualdades por género, solo se tie-
ne constancia de timidas iniciativas, mas proximas a las declaraciones de inten-
ciones que a los acuerdos concretos por romper la actual segregacion ocupacional.
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Finalmente, en cuanto a los aspectos relacionados con la conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional, son bastante frecuentes los convenios colectivos
y acuerdos de empresa que introducen mejoras sobre la legislacion vigente en re-
lacion a los permisos, las reducciones de jornada y excedencias por cuidado de
personas dependientes e, incluso, la introduccion de permisos no retribuidos
para hacer frente a este tipo de contingencias. Sin embargo, se ha avanzado
poco en la inclusion de medidas para incentivar la corresponsabilidad, es decir,
dirigidas especificamente a los trabajadores varones para que hagan mayor uso
de los derechos a permisos y licencias destinados al cuidado de personas de-
pendientes; se trataria de ir introduciendo medidas de accion positiva dirigidas a
los varones hasta conseguir que a los empresarios les dé lo mismo contratar a un
hombre que a una muijer.

Mucho mas cuesta avanzar en la flexibilizacion de la jornada, sobre todo cuando
de trabajos en cadena se trata; tradicionalmente la flexibilidad de la jornada ha
estado asociada a la disponibilidad del trabajador, confundiendo flexibilidad con
elasticidad, con lo que, lejos de facilitar la conciliacion, ha sido y sigue siendo un
obstaculo a salvar por la negociacion colectiva mediante formulas para limitar por
convenio colectivo esta disponibilidad horaria.

Por ultimo, se advierten avances en el empleo de un lenguaje no sexista en los
convenios y acuerdos, avances muy lentos y no exentos de una dificultad mayor
de lo que cabria esperar de una medida que, en principio, no comporta cambios
de contenido. Fiteqa es probablemente la federaciéon que mas ha trabajado en re-
lacion a este problema y de su experiencia se desprende que, ni contando con
todos los medios necesarios, resulta facil rehacer un redactado que lleva muchos
“funcionando” y cuando la contraparte carece por completo de una perspectiva
de género.

Otra cuestion es la efectividad real de las acciones acordadas, es evidente que
su eficacia dependera directamente de la medida en que seamos capaces de ha-
cerlas cumplir. Capacidad que estara en funcion de la correlacion de fuerzas exis-
tente en cada sector o empresa en concreto, de nuestra implantacion en el ambi-
to en cuestion, asi como de la composicion de nuestra seccion sindical y de la
mesa de negociacion. En este sentido, es fundamental la presencia de mujeres
en las mesas de negociacion o que, en su defecto, los comparfieros demanden el
asesoramiento de personas expertas porque el nivel de sensibilizacion de los
hombres en relacion a la igualdad de oportunidades, no se acompana de la nece-
saria formacién para defenderla con argumentos en un proceso de negociacioén,
es por esto que en la actualidad, obligados a negociar esta materia por ley y
conscientes del déficit que arrastran, recurren en mayor medida que en el pasado
a las secretarias de la muijer.
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e. Las Comisiones de Igualdad.

Existe consenso general en la consideracion de las Comisiones de Igualdad
como un buen instrumento para el fomento de la igualdad, si bien no son el Uni-
co, el papel que habitualmente se les asigna podria ser ejercido también por las
comisiones paritarias.

Ultimamente se esta produciendo un incremento del nimero de comisiones de
igualdad constituidas o en vias de constitucion, aunque no en la medida que se-
ria deseable, en cualquier caso, teniendo en cuenta la reciente entrada en vigor
de la ley de igualdad, se confia en que durante el afio 2008 se produzca un autén-
tico despegue de este tipo de érganos.

En este aspecto como en todos los anteriores, no se produce un proceso de implan-
tacion homogéneo en las organizaciones: mientras que algunas federaciones
(Fitega...) no tienen la mas minima duda sobre el aumento de estas comisiones y
sobre los beneficios de su existencia, en otras federaciones (Minerometalurgica...)
no se tiene tan claro este desarrollo; y otro tanto ocurre entre las organizaciones te-
rritoriales, mientras en unas Comunidades Auténomas (Catalufia, Pais Vasco, ...) se
constata el incremento de estas comisiones, no ocurre lo mismo en otras (Castilla La
Mancha).

f. Obstaculos a la inclusiéon de medidas de accién positiva en los
convenios y/o acuerdos de empresa.

Los principales obstaculos para lograr la inclusion de medidas de accion positiva
en convenios colectivos y acuerdos de empresa son:

La resistencia de la patronal.

La falta de formacién en igualdad de oportunidades de los negociadores, tan-
to de la parte empresarial como sindical.

La poca importancia que la mayoria de los negociadores siguen otorgando a
la desigualdad por género.

La poca presencia de mujeres en las mesas de negociacion.

Y la falta de un mapa de situacion real.
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Factores psicosociales: dimensiones de la
organizacion del trabajo que afectan la salud

* ISTAS 21

= Exigencias psicoldgicas, cantidad y calidad.

= Aspectos potencialmente positivos del
trabajo: influencia, control sobre los tiempos de
trabajo, posibilidades de desarrollo, sentido.

= Las relaciones humanas en el trabajo:
posibilidades de relacion, apoyo social,
sentimiento de grupo.

= Las compensaciones que obtenemos cambio del
esfuerzo: seguridad, estima, salario.

= La doble presencia

SALUD LABORAL

¢Qué miramos? Istas21

RELACIONES HUMANAS (8)
EXIGENCIAS PSICOLOGICAS (5) ¢ Previsibilidad

¢ Exigencias cuantitativas # Claridad de rol
+r Exigencias cognitivas # Conflicto de rol
v¢ Exigencias emocionales # Calidad de liderazgo
¢ Exigencias de esconder # Apoyo
emociones Refuerzo

¢ Exigencias sensoriales

ASPECTOS POSITIVOS (5)
# Influencia en el trabajo
# Posibilidades de desarrollo

# Control sobre el tiempo de
trabajo

# Significado del trabajo
# Integracion en la empresa

Posibilidad de relacionarse

# Sentimiento de grupo

RECOMPENSAS (2)
@ Inseguridad
@ Estima

@ Doble presencia
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Prevalencia de exposicion a riesgos psicosociales en poblacion asalariada espaiiola, mujeres y hombres. ISTAS, 2007
Mujeres Hombres Total
(3667) (3766) (7433)
Doble presencia alta 26,32 5,12 15,28
Exigencias psic. cuantitativas altas 11,03 12,38 1,73
Exigencias psic. sensoriales altas 26,57 3388 30,38
Exigencias psic. cognitivas altas 2821 35,60 3207
Exigencias psic. emocionales altas 15,67 17,50 16,57
Esconder emociones altas 25,02 2423 24,61
Influencia baja 38,96 36,61 37,74
Control sobre tiempos de trabajo bajo 39,63 32,23 35,77
Posibilidades de desarrollo bajas 28,06 21,97 24,89
Sentido del trabajo bajo 12,62 9,64 11,07
Integracion en la empresa baja 29,21 26,01 27,54
Claridad de rol baja 6,59 482 587
Conflicto de rol alto 19,88 2275 2138
Previsibilidad baja 16,71 14,79 15,71
Apoyo social en el trabajo bajo 12,93 10,90 11,87
Refuerzo bajo 1740 1399 15,62
Posibilidades de relacién social bajas 16,42 15,52 15,95
Sentimiento de grupo bajo 7,92 6,05 6,95
Calidad de liderazgo baja 17,38 15,37 16,33
Inseguridad alta 34,06 3292 33,46
Estima baja 9,98 9,88 993

...¢Que es la DOBLE PRESENCIA?
Definiciones...

= Es el hecho de que recaigan sobre una misma
persona la necesidad de responder a :

= Las demandas del espacio de trabajo doméstico-
familiar

= Las demandas del trabajo asalariado

= La doble presencia es un riesgo para la salud
que se origina por el aumento de la carga de
trabajo asi como por la dificultad para
responder a ambas demandas cuando se
producen de manera simultanea
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Doble presencia, una realidad social
y laboral...que queremos
transformar

SALUD LABORAL

= Haciendo visible lo invible ...

= Socializando las problematicas
individuales a colectivas ...

= Convirtiendo las percepciones en
acciones...

Incluyendo la doble presencia en la
totalidad de procesos de evaluacion de
riesgos psicosociales y de prevencion
de sus efectos nocivos en las empresas

Ejecucion trabajo
domestico- familiar
Bastante

Todo o casi

Convivencia con
menores

EHEEO S

personas
discapacitadas

0,9 2 Horario de trabajo

Exigencias cuantitativa; :
- Jomada partida
Medias = .
Noche
Alas 7] 875 .
- . Irregular o rotatorio
l:‘.Xlgt'.‘l‘lClHH emaocionales . !
: Alargamiento de jornada
Medias
Altas

Posibilidad de decidir sobre

Apoyo social ba ; ]
el horario de trabajo
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ISTAS. Encuesta de riesgos psicosociales 2004-035.
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* Presentacion de resultados

= Empresa

= Unidades de andlisis mas pequefas:
« Centros de trabajo

Departamentos

= Puestos de trabajo

Tipo de contrato

= TUNoO
= Sexo
-
DIMENSION ORIGEN PROPUESTA MEDIDAS PREVENTIVAS ( y acciones que las
DL PRODUCCI | acompaiian) PARA PRODUCCION DIRECTA
% trabajadoras de ON P
produccion directa
en situacion de DIRECTA
exposicion mas
desfavorable para
salud
Doble presencia: | Tiempo de
incompatibilidad de produccion 1) Introducir la jornada intensiva de 6 a 14h pues permite una
exigenciaz trabajo normativizad mejor compatibilizacién entre el trabajo familiar y doméstico
i o y el trabajo remunerado y permite evitar la pérdida de
73.4% trabajadoras de | NeXistencia salario que implica la jornada reducida por maternidad o los
produccién directa en | 4 Margen permisos no retribuidos;
situacion de de . . :
eXposicion mas autonomia 2) No traba!arl sabados o .
desfavorable parala | para 3) Establecimiento de un procedimiento y una comisién para
salud ordenacién la solicitud de situaciones excepcionales, no contempladas
del tiempo en el Convenio o el calendario pactado anualmente
de trabajo (salidas, vacaciones, permisos, etc.)
Insuficientes
medidas de .
condiliacien | Aumentar el control sobre los tiempos:
para 1) introducir jornada de 6 a 14h
colectivode | 2) poder escoger el mes de verano y los dia que coges
trabajadoras vacaciones
con altas 3) que se respete el calendario anual firmando a final de afio,
garga’ast‘ 4) que puedas pedir con tranquilidad las salidas;
f;'n';r;ﬁ:r;?' 5) dejar algunos dia libres de permiso personal retribuido.
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Empresa de catering
EXPOSICION Y ORIGEN PROPUESTA
COLECTIVOS MEDIDAS
EXPUESTOS PREVENTIVAS

Doble presencia

63,1% trabajador(@s
cxpucst@s a la
situacion mas
desfavorable para la
sald

Mujeres (70 ,4%);

Ordenacion del tiempo
de trabajo:

*  alargamiento de
jornada (en
centros y en
olicma, por
plantilla
ajustada)

*  horario partido
(en oficinas).

Existen horarios
asociales en algunos
centros peto la
calendarizacion evita
problemas de
conciliacion

1. Contratacion plantilla

2. Establecer turnos en oficina
para ¢stablecer horario
continuado conciliador con
necesidades trabajadoras y

empresa.

= 'para nosotras cambiar el horario
significa que la empresa nos debe la
vida, da igual como sea, como nos lo
digan y como nos lo compensen ... nos
machaca toda nuestra organizacion en

casa”

Trabajadora del textil
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Participacion: del seguimiento y
control a la accion propositiva

= Participacion: Una cuestion de presencia de las
mujeres como delegadas; Pero también es
importante recoger la experiencia y percepcion de
las trabajadoras. Sobre el riesgo y sobre el dafo

= Garantizar la participacion en la identificacion de
riesgos: sobre todo escuchar. A veces medir.

= Experiencia de los circulos de prevencion: para la
identificacion del origen y la propuesta de
medidas de prevencion

Riesgo quimico

El terreno del (des)contral...
Hay mas de 100.000 substancias quimicas en el
* mercado de las cuales del 75% no tenemos
informacion sobre sus propiedades y sus riesgos
Del 25% de las que tenemos informacion es
limitada

Exposicion practicamente Universal...
Presentes en todos los sectores

Se estima que el 27'7% de los
trabajadores y trabajadoras estan expuestas a
este riesgo por manipulacion o inhalacion.
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Riesgo quimico:
dimension de género

= Utilizacion intensificada en sectores feminizados:

= Tintes en el textil, calzado, sanidad, limpieza, actividad
farmacéutica.... También en trabajos administrativos

= No hay informacién sobre los riesgos especificos
de mujeres (estudios sobre hombres sin tener en
cuenta afectaciones diferentes)

= Algunos efectos: alteraciones en la reproduccion

DISRUPTORES ENDOCRINOS

= Son substancias quimicas capaces de alterar
el sistema hormonal y ocasionar diferentes
dafos sobre la salud de los hombres y las
mujeres y, de forma especial, a sus hijas e
hijos por exposicion durante el embarazo y la
lactancia.

= Las consecuencias pueden ser graves e
irreversibles e incluyen efectos nocivos sobre
el sistema inmunoldgico, la reproduccion, el
desarrollo cognitivo de la criatura...

i DISRUPTORES ENDOCRINOS

= En este momento hay mas de 550 sustancias que
se consideran disruptores endocrinos y muchas de
ellas se encuentran en los lugares de trabajo:
= Estireno, bisfenol-A, percloroetileno...

= ¢Ddnde conseguir informacion?
En la empresa: Ficha técnica de seguridad
http://www.istas.net/ecoinformas/web/
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* Concluyendo... Riesgo quimico

= Conocer las sustancias presentes en el lugar
de trabajo y los efectos para las mujeres

= Exigir que se reorienten los estudios sobre
efectos y riesgos para incorporar
especificidad de las mujeres

= Revisar las politicas de prevencion,
evaluacion, proteccion y vigilancia de la salud
para integrar la dimensién de género.

= EXigir aplicar el principio de precaucion.

Riesgo embarazo y lactancia

Nueva guia sindical...

L

Reflexiones sobre la salud
reproductiva... Lo que conocemos (1)

= En las dltimas décadas han aumentado los
problemas reproductivos por las exposiciones
medio-ambientales... indicios sobre el papel de las
exposiciones laborales

= Las alteraciones de la reproduccion pueden deberse
por la exposicion antes de la concepcion, o después
de la concepcion...

= Antes de la concepcion la vulnerabilidad masculina
es mayor que la femenina

= La prevencion de la reproduccion en el ambito
laboral deberia abordar la exposicion laboral de
hombres y mujeres
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Reflexiones sobre la salud
reproductiva... (2)

s politicas de prevencion solo abordan el tema
del embarazo

= Los agentes externos pueden actuar en todas las
fases del embarazo, existiendo un riesgo de
lesidn mayor en el primer trimestre de embarazo

= Las mujeres sufren cambios fisioldgicos durante
el embarazo que aumenta la susceptibilidad al
riesgo

= El embarazo es una situacion bioldgica de salud

= Actualmente tenemos un marco legal y
conocimiento técnico para la intervencion y la
prevencion.... Pero no aborda el conjunto de los
problemas

SALUD LABORAL @

& Prevenir es posible (1):

Identificar riesgos \

e _| Eliminar riesgos |

& Evaluar riesgos
no eliminados
Evaluar riesgos no

< 1 i
eliminados

= Establecer medidas

% preventivas

Establecer puestos de
Trabajo sin riesgo
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Prevenir es posible (2):
i A partir de embarazo o lactancia
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| Puestos de trabajo sin riesgo | | Puestos de trabajo con riesgo I

Revaluar las
condiciones de
trabajo frente

al embarazo y
la lactancia

Adaptacion condiciones
de trabajo

v
Cambio puesto de trabajo

La comunicacion
de la situacion de
embarazo es

voluntaria

v
Contingencia riesgo
embarazo

Danos en la salud:
Declarar y prevenir las enfermedades

profesionales
Patologia laboral declarada en catalunya
en 2004
Lesion Mujeres Hombres
Accidentes de trabajo mortales en 11 138
jornada de trabajo
Acmdentes de tr:':lba_]o no mortales en 36.076 121.396
jornada de trabajo
En_fermedades profesionales con 2.850 3730
baja
Enfermedades centinelas
declaradas por las USL B3 i

Fuente: G. Benavides et alt. Elaboracion propia
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Resumiendo... Retos de las
politicas de prevencion...

Deben contemplar el conjunto de los puestos de trabajo
y el conjunto de los riesgos (seguridad, higiene,
ergonomia y psicosociales).

La evaluacion de riesgos, la actividad preventiva y la
deteccion de dafios deben contemplar y ser sensibles a
las diferencias (sexo) y desigualdades (género).

La partic[pacién de las mujeres (experienciay
percepcion) son imprescindibles para la prevencion.

El trabajo sindical en salud laboral es una oportunidad
para visualizar las condiciones de trabajo y salud de las
mujeres. Las propuestas y la negociacion son retos del
conjunto del sindicato.




CONCLUSIONES

CONCLUSIONES

La salud laboral de las mujeres: Analisis y estrategias.
Formacion, difusion y sensibilizacion
La participacion de las mujeres en Salud Laboral

Actualmente en Comisiones Obreras contamos con instrumentos (modelo de andli-
sis y propuestas de intervencién) en salud laboral que incorporan la perspectiva de
sexo y género. Una parte importante de estos instrumentos ha nacido de la puesta
en comun de la reflexion y de la experiencia de las Secretarias confederales de la
Mujer y de Salud Laboral y Medio Ambiente.

Entre los materiales y herramientas sindicales mas interesantes para
la accion sindical, identificamos los siguientes:

a. El modelo de analisis y parte de las propuestas de intervencién que estan
recogidas en la publicacion: Salud, mujeres y trabajos, editada en el 2004.

b. La metodologia de intervencion sobre los riesgos psicosociales (ISTAS21).
Contempla 21 dimensiones de la organizacién del trabajo. Una de ellas es la
doble presencia y el conjunto de las otras 20 dimensiones que se identifican
permiten visualizar parte de las desigualdades de género en la empresa. El
meétodo de andlisis orienta a interpretar los resultados por sexos y realizar
una lectura de género, con el objetivo de proponer medidas de intervencién
que den repuesta a las exposiciones psicosociales de las mujeres.

c. En riesgo quimico se ha potenciado la informacioén, la sensibilizaciéon y forma-
cion sobre los disruptores endocrinos que afectan a ambos sexos y sobre los
que existe una vulnerabilidad mas elevada en las situaciones de embarazo y
lactancia. Asi mismo tenemos instrumentos para la identificacion e interven-
cion frente a los riesgos quimicos en sectores feminizados en los que la expo-
sicion permanecia invisible. En este sentido los materiales y herramientas mas
importantes se han realizado en el sector de la limpieza y el textil.

d. Actualmente disponemos de instrumentos para la informacién y orientacio-
nes sindicales para la practica de la prevencion ante las situaciones de ries-
go durante el embarazo y la lactancia. Recientemente se ha editado una
guia confederal sobre el tema.

e. Eltrabajo que se esta realizando en el ambito de la declaracion y prevencion de
las enfermedades profesionales tendra un impacto positivo sobre la visualiza-
cion del dafno producido por las exposiciones laborales de las mujeres.
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CONCLUSIONES

Existe un cierto desconocimiento sobre los instrumentos de que dispone-
mos y detectamos que hemos tenido pocas oportunidades para conocer-
los y compartir qué objetivos tienen y como funcionan en la practica.

Partimos de una experiencia de trabajo conjunto entre ambas secretarias
practicamente en el conjunto de las estructuras de la CS CCOO. En la rue-
da de intervenciones se pone en evidencia que:

a. Practicamente en todas las estructuras territoriales y federativas existe la vo-
luntad expresa de la necesidad de incorporar la dimension de género en las
actividades de salud laboral.

b. Practicamente en todas las estructuras existen experiencias de colaboraciones
conjuntas de las Secretarias de la Mujer y la Secretarias de Salud Laboral, situa-
das fundamentalmente en el terreno de la sensibilizacion (realizacién de jorna-
das, edicién de folletos divulgativos, ...).

c. En algunas estructuras (principalmente de ambito federativo) existen colabo-
raciones entre ambas secretarias en el terreno de estudios que identifican
riesgos y que proponen medidas para la intervencion. Estos trabajos abordan
en algunas ocasiones riesgos especificos, y en otras, las condiciones de tra-
bajo y los riesgos en algun subsector de actividad.

Es necesario dar el salto de las actividades y coordinaciones puntuales en-
tre ambas secretarias a la elaboracién de planes de trabajo para abordar el
tema de las condiciones de trabajo y salud de las mujeres.

a. Para avanzar en este tema seria necesario que el conjunto de estructuras territo-
riales y federativas nos impliquemos en el objetivo de disponer planes de traba-
jo. Estos planes deberian tener identificados los objetivos, las actividades con-
cretas y procedimientos de evaluacion.

b. También se propone que las estructuras que disponen de Gabinetes de Salud Laboral
valoren la posibilidad de designar una persona que se responsabilice de impulsar y
seguir la implementacion practica de las estrategias de género en las empresas.

En el debate y la reflexion, ha aparecido con fuerza que en CCOO tenemos un
funcionamiento demasiado estanco y con poca permeabilidad entre las diferen-
tes secretarias. Muchos de los temas que abordamos en las empresas para la
mejora de las condiciones de trabajo —sobre todo si queremos incorporar el
analisis de las desigualdades sociales—, forman parte de las tareas que realiza-
mos Yy orientamos desde las diferentes secretarias y deberian abordarse desde
una persepectiva de accion sindical global.
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Planteamos que si incorporamos el estudio de las desigualdades sociales, y en
concreto la mirada de género al andlisis de las condiciones de trabajo tendre-
mos, como efecto inducido, elementos para mejorar las condiciones de trabajo
en el conjunto de la poblacion trabajadora. Ello significa cambiar de paradigma
y romper con el modelo hegemodnico sobre el que se define el trabajo asa-
lariado y las condiciones de trabajo (masculino, distribucion de los tiempos
sociales, de persona sana, autéctona y de mediana edad).

Las dos estructuras sindicales (Mujer y Salud laboral) debemos realizar mas es-
fuerzos para intensificar nuestras actuaciones en este tema y trabajar en un
marco de confianza y colaboracién que nos permita debatir si observamos defi-
ciencias, lagunas de trabajo o errores. Para trabajar este aspecto y aumentar
la colaboraciéon se propone empezar por la revision y colaboracién en las
publicaciones periédicas que tenemos ambas secretarias.

Partimos de la base del papel importante de la formacién sindical como ins-
trumento para potenciar la accion sindical en las empresas, y proponemos:

a. Que ISTAS, la Escuela Sindical Muniz Zapico y FOREM, elaboren un analisis
de la formacion sindical que se realiza en materia de salud laboral, el nime-
ro de mujeres que participan y el impacto en los sectores feminizados.
Trabajar sobre el resultado de dicho andlisis.

Valorar conjuntamente con ISTAS si es necesario realizar un analisis des-
de la perspectiva género de los cursos (y sus materiales) de formacion
para delegados y delegadas de prevencidon que actualmente estan en fun-
cionamiento.

Proponer a la Escuela Sindical Muiiz Zapico, Forem e ISTAS que se ponga
en marcha un curso especifico para delegados y delegadas de prevencion
sobre el tema de mujeres, trabajos y salud. Parte de este trabajo ya esta rea-
lizado.

Identificamos que las personas que integran los Gabinetes técnico-sindicales
de salud laboral es un colectivo que puede incidir y potenciar que la accién
en salud laboral en las empresas contemple la dimensién de género, y por ello
proponemos que ISTAS realice un plan de trabajo para que estos Gabinetes ad-
quieran la formacion necesaria para realizar esta tarea.

Hemos identificado que con el actual marco normativo, tanto la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales, como la Ley de Igualdad, tenemos buenos
instrumentos normativos que podemos y debemos utilizar en la accién sin-
dical para mejorar las condiciones de trabajo y salud de las mujeres. Desde
los dos espacios de trabajo (evaluacion y plan de prevencion y planes de igual-
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dad) es posible identificar condiciones de trabajo nocivas para la salud y gene-
radoras de desigualdad. En todo caso entendemos que debemos utilizar todas
las vias posibles para detectar y analizar los problemas, y proponer una accion
conjunta de la estructura sindical en la empresa para la elaboracion de propues-
tas y gestién de su negociacion.

En el terreno de la participaciéon existe un primer elemento clave que es la
participacion de las mujeres como delegadas de prevencion. Es necesario
conocer los datos sobre este tema y si se observan deficiencias realizar un
plan de trabajo para solventarlas.

Debido al escaso tiempo para abordar con un minimo de profundidad dos te-
mas que son de una importancia enorme: la participaciéon de las mujeres y la
negociacion colectiva, proponemos la creacién espacios de debate que nos
permitan abordar estos temas y otros que surjan del trabajo conjunto.




Jornadas de mujeres sindicalistas

Madrid
9 de abril de 2008
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10.00-10.30h.

10.30-11.00h.

11.00-11.30h.

11.30-12.00h.

12.00-12.30h.

12.30-13.00h.

13.00-14.00h.

14.00-15.30h.

15.30-16.15h.

16.15-17.00h.

17.00-18.00h.

18.00-18.15h.

Recepcidén de participantes

Presentacion Jornada
Carmen Bravo Sueskun. Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO.

“Revista Trabajadora. Accion sindical e igualdad de género”
Carmen Bravo Sueskun. Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO.

“Presencia en los medios de comunicacion de la Secretaria
de la Mujer de CC.0OO. Analisis 2007”
Leticia Rodriguez Fernandez. Becaria del Master en Comunicacion
de Instituciones Publicas y Politicas (Universidad Complutense de
Madrid)

Descanso

“Revista Trabajadora. Informacion sindical desde una perspectiva
feminista”
Carmen Briz. Equipo Técnico de la SC de la Mujer de CCOO.

Debate y elaboracion de conclusiones sobre Trabajadora
Participantes en Plenario.
Modera: Carmen Briz. Equipo Técnico SC de la Mujer CCOO.

Comida

“Balance de la Formacion Profesional con perspectiva
de género en el 8° Congreso”.
Gregorio Marchan. Secretario Confederal de Formacién para el
Empleo de CCOO.
Gema Torres. Adjunta de la SC de Formacién para el Empleo de
CCOO.
Marta del Castillo. Directora de FOREM Confederal

“La transversalidad de género en la Formacion Sindical”
Carlos Capa. Director de la Escuela Sindical “Mufiz Zapico”
M? Jesus Vilches. Experta en Género de la Escuela Sindical “Muniz
Zapico”

Debate y elaboracion de conclusiones sobre Formacion
Participantes en Plenario.
Modera: Eva Antén. Equipo Técnico SC de la Mujer de CCOO.

Conclusiones y Clausura de las Jornadas
Carmen Bravo Sueskun. Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO.
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FORMACION e

Gema Torres, Adjunta SC de Formacion para el Empleo

(Extracto)

Alumnas matriculadas sistema educativo
por tipo de ensenanza

MUJERES

Régimen general no universitario

49%

Régimen especial

Ensenanza universitaria

Educacion de adultos

TOTAL 61%

PARTICIPACION FEMENINA EN FORMACION OCUPACIONAL Y CONTINUA

+ FORMACION OCUPACIONAL (2004) 60,25 %

+  FORMACION CONTINUA (2005) 42,7 %
(Tasa ocupacion 38%)
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FORMACION

El Sistema Nacional de la Cualificaciones y la Formacion Profesional
es un instrumento de intervencion social en un ambito en el que se relacionan:

La capacidad
profesional
de las personas

La formacion

No es una cuestion neutral
ni exclusivamente técnica.

Las
relaciones
laborales

Su regulacion afecta a las
relaciones laborales y a
los proyectos vitales

La valoracion social y
econémica del trabajo

m Confederacion sindical de CC. 00.  Secretaria de Formacidn

Sistema Nacional de las Cualificaciones Profesionales — SNCFP

“Ley 5/2002...el conjunto de instrumentos y acciones necesarios para promover y desarrollar
la integracion de las ofertas de formacion profesional, a través del Catalogo Nacional de las
Cualificaciones Profesionales, asi como la evaluacion y acreditacion de las correspondientes
competencias profesionales de forma que se favorezca el desarrollo profesional y social de

las personas y se cubran las necesidades del sistema productive”

SISTEMA

PRODUCTIVO SP

CONSEJO
GRAL.
FP

| Proced. EVALUACION/ACREDITACION |
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- Agraria

26 FAMILIAS PROFESIONALES - 5 NIVELES de Cualificaciéon

- Maritimo —Pesquera

- Industrias Alimentarias

- Quimica

- Imagen Pe rsonal

- Sanidad

- Seguridad y Medio Ambiente
- Fabricacién Meca nica

- Instalacién y Mantenimiento
- Electricidad y Electrénica

Energia y Agua

- Transporte y Mantenimiento de Vehic
- Industrias Extractivas

- Edificaci6n y Obra Civil

- Vidrio y Ceramica

- Madera, Mu eble y Corcho

- Textil, Co nfeccién y Piel

- Artes Graf icas

- ImagenyS onido

- Informéatica y Comunicaciones
- Administra cién y Gestién

- Comercio y Marketing

ulos

Servicios S ociocultura lesy a la C omunida d
- Hosteleria y Turismo

- Actividades Fisicasy D eportivas
- Artesy artesanias

-Competencia en un conjunto reducido de actividades simples
dentro de procesos normalizados
*Conocimientos y capacidades limitados.

-Comp 1cia en activi
ejecutarse con autonomia
-Capacidad de utilizar instrumentos y técnicas propias
Conocimientos de fundamentos técnicos y cientificos de la actividad

y del proceso

determinadas que pueden

Competencia en activid: que requieren dominio de

técnicas y se ejecutan con autonomia.

Responsabilidad de supervision de trabajo técnico y especializado
Comprension de los fundamentos técnicos y cientificos de las

actividades y del proceso.

Competencia en un amplio conjunto de actividades complejas
*Diversidad de contextos con variables técnicas, cientificas,
econoémicas u organizativas.

*Responsabilidad de supervision de trabajo y asignacion de recursos.
Capacidades de innovacion para planificar acciones desarrollar
proyectos, productos o servicios.

-Competencia en un amplio conjunto de actividades muy complejas,
ejecutadas con gran autonomia

*Diversidad de contextos a i do imp
*Planificacién de acciones y diseio de productos, procesos o serviciop

-Responsabilidad en direccién y gestién.

Aacihl

Confederacicn sindical de CC. 00.  Secretaria de Formacion

ADAPTACION DE LA FORMACION

en el SNCFP

REPERTORIO
DE CERTIFICADOS
CATALOGO |[DE PROFESIONALIDAD|
DE TiTULOS DE CATALOGO
FORMACION S ALIGNAL
PROFESIONAL - TAS
'H' CUALIFICACIONES | l
MEC

MODULOS
ASOCIADOS UC

(Fichero
Especialidades)

Confedoracion sindical de OC 0. Soorctania de Formadidn para of Emploo

N
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O
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FORMACION

ADAPTACION OFERTA FORMATIVA

R.D. 1538/2006 Ordenacidn
de la FP del Sistema
Educativo

Art. 4.

*Los titulos de Técnico y
Técnico Superior quedaran
agrupados en las 26 familias
profesionales establecidas en
el anexo | del R.D. 1128/03

*El perfil profesional vendra
determinado por las
cualificaciones y unidades de
competencia del Catalogo
Nacional de Cualificaciones
Profesionales que se incluyan
en el mismo.

R.D. 34/08 que regula
Certificados de profesionalidad

Art. 2

* El certificado de profesionalidad
es el instrumento de acreditacion
oficial de las cualificaciones del
Catalogo Nacional en el ambito
de la Administracion Laboral.

*Cada certificado acreditara una
cualificacion profesional del
Catalogo, salvo excepciones
cuando el perfil profesional lo
requiera

*Unidades formativas < UC

Confederacion sindical de CC. O0.  Secrataria de Formacion para ef Empleo

R.D. 395/2007 REGULA FORMACION PARA EL EMPLEO

Art. 7: ..la oferta formativa dirigida a la obtencién de los
certificados de profesionalidad tendra caracter modular con el fin de

favorecer la acreditacién parcial

acumulable de la formacion

recibida y posibilitar el avance en el itinerario de formacién al

margen de la situacion laboral

Confederacion sindical de CC. O0.  Secretaria de Formacién para el Empleo
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Sistemas de Formacion vigentes
I

FORMACION FORMACION PROFESIONAL
PROFESIONAL PARA EL EMPLEO
REGLADA FPC
FPO ANFC (I-1I-11I)

Ley 2/2006 LOE Ley de Empleo =Actualizacion competencias
*RD 1583/2006 *Formaci6n para insercién trabajadores activos

Ordenacion trabajadores en paro «Ac. Bipartito/Tripartito

de la FP *Plan FIP ' =Real Dt0.1046/2003

«Catalogo Titulos -

Profesionales RD. FP para el empleo 395/2007

— ADMINISTRACION [—
EDUCATIVA ADMINISTRACION LABORAL

jCOORDINACION NECESARIAI
ccoa

Confederacion sindical de CC. 00.  Secretaria de Formacion
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Marta del Castillo, Directora de FOREM Confederal
(Extracto)

POLITICAS DE GENERO EN LA FORMACION 2004-2008

PRINCIPALES ACTIVIDADES REALIZADAS

« Disefio, elaboracion e imparticion de cursos de teleformacion
especificos, a través de una plataforma propia de la CSCCOO.

+ Elaboracién de material multimedia con soporte de locucidn y
apoyo de videoconferencia.

+ Edicién de material formativo como soporte especifico y/ o
transversal para difusion de contenidos de interés para cursos de
formacion continua.

« Realizacién de jornadas especificas sobre las politicas de género,
para analizar y difundir contenidos.

www.forem.es

POLITICAS DE GENERO EN LA FORMACION 2004-2008

Programa de formacion sobre Igualdad de Oportunidades
(especialmente dirigido a promotoras y agentes de igualdad)

* Programa con una duracion total de 280 horas, estructurado en
tres niveles, que se cursan consecutivamente y que proporcionan
una preparacion especifica en el tema de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

= El curso esta incluido en la programacion de cursos de Formacion
Continua de la Universidad Complutense de Madrid, con una
titulacién y acreditacion cuyo diploma expide esta Universidad, a
través de la Escuela de Relaciones Laborales.

* Los cursos se han impartido en programaciones y contratos
programa de distintas Comunidades Autonomas, facilitando la
consecucion de itinerarios entre el alumnado.

www.forem.es
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POLITICAS DE GENERO EN LA FORMACION 2004-2008

FOREM esta impartiendo la 62 promocion y se han entregado hasta la
fecha 185 diplomas

En los préoximos dias se entregaran 74 diplomas mas
(correspondientes a la 52 promocion finalizada en diciembre de

2007)
Igualdad de oportunidades periodo alumnado inscrito

Igualdad de oportunidades | 2002/2007 25 1062

lgualdad de oportunidades II 20022007 18 608

lgualdad de oportunidades Il 2003/2007 14 412

TOTAL 57 2082

promociones realizadas periodo diplomas

Py> 2004/2005 20
> 20052006 91
42 2006/2007 74

www.forem.es

POLITICAS DE GENERO EN LA FORMACION 2004-2008

Programacion de otros cursos de formacion continua

Como continuacion al programa de Igualdad de Oportunidades y
respuesta a una demanda del alumnado creciente, se han
disefiado e impartido otros cursos especificos sobre temas
monograficos, en clara relacidn con el desarrollo de la normativa
sobre Igualdad desarrollada en Espana en los ultimos afios.

RELACION DE CURSOS

— Mainstreaming Transversalidad de género

— Ley de Medidas contra la Violencia de Género

— Ley de Iqualdad: conciliacion de la vida laboral y la vida familiar
— La Promocion de la Igualdad

www.forem.es
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POLITICAS DE GENERO EN LA FORMACION 2004-2008

Cursos monograficos del periodo grupos horas alumnado
Area Mujer inscrito
Loy . Medis contrle | somyeony | 4 30 166
violencia de género
i e 2005/2007 3 30 148

Transversalidad de género

Ley de Igualdad:
Conciliacion de la vida 2007 3 30 81
familiar y la vida laboral

La promocion de la

igualdad 2007 2 10 37

www.forem.es

POLITICAS DE GENERO EN LA FORMACION 2004-2008

Médulo de promocién para la igualdad

« Para incorporar a los cursos de Formacion para el Empleo que
promueve la CSCCOO (planes intersectoriales) y las Federaciones
Estatales (planes sectoriales), se ha negociado y disefiado, a partir
de la convocatoria 2006, un médulo complementario y transversal
sobre promocion de la igualdad.

« Tiene como fin fomentar la perspectiva de género e incorporar un
elemento de reflexion y sensibilizacion sobre la promocién de la
igualdad. Ya han recibido esa formacion 1.993 personas.

« Como material formativo de este modulo, FOREM y la Secretaria
Confederal de la Mujer de CCOO han elaborado un libro que
presenta los contenidos de este modulo con los datos de normativa
y legislacién actualizados en el momento de su edicion.

www.forem.es
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POLITICAS DE GENERO EN LA FORMACION 2004-2008

Master en Género y Politicas de Igualdad entre Mujeres y Hombres

« Para dar continuidad a la formacidn especifica ya iniciada con los
programas de formacién en Igualdad de Oportunidades.

+ Resultado de un proyecto de colaboracion entre la Secretaria
Confederal de la Mujer, la Universidad Rey Juan Carlos a través de
la Catedra de Género del Instituto de Derecho Publico y FOREM:
titulo propio.

« Se estructura en dos cursos de 300 horas y se realiza en
modalidad de teleformacion a través de la plataforma

» Actualmente se esta realizando el primero de los dos cursos, que
comenzo en octubre de 2007 y tenemos a 80 personas
matriculadas.

www.forem.es

POLITICAS DE GENERO EN LA FORMACION 2004-2008

Jornadas de formacion continua especificas sobre politicas de género

LA FORMACION UN VALOR DE LA IGUALDAD
(12 de julio de 2006, Madrid)

+ En el marco del proyecto CCOONECTATE A LA FORMACION
» Asistencia de mas de 50 personas

+ Reflexion sobre los aspectos clave para la realizacion de actividades
de formacién como herramientas para trabajar en la igualdad

FORMACION DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
(14 de febrero de 2007, Madrid)

« Asistencia de mas de 90 personas

+ Vision actualizada y préactica del perfil profesional de las Agentes de
Igualdad de Oportunidades

= Con un marcado caracter académico permitieron un intercambio de
experiencias en las distintas ponencias y talleres practicos

www.forem.es




Carlos Capa, Director de la Escuela Confederal de Formacion Sindical
“Juan Muhniz Zapico”
(Extracto)

= ,
Merece la pena mejorar la

accion formativa

El Consejo Confederal ha aprobado un nuevo modelo de FS (31/01/07)
- Para responder a los retos actuales,

- para permitir obtener los resultados a medio plazo que se
acordaron en el pasado congreso confederal.

- diferenciando la formacién sindical y formacion profesional

* Si el capital humano es el mds importante en las sociedades
modernas, no lo serd menos en las organizaciones que vertebran la
sociedad .

* la afiliacién de CC.00., son su mejor capital .
- lg=fprmacién a lo largo de toda la vida

. escuela sindical confederal
- juan mufiz zapico

mmm . F . .
Formacion sindical debe
ser un derecho

* Para nuestra afiliacion

* Y.. para los representantes de los
trabajadores que concurren en nuestras
candidaturas.

+ Al fiempo que ha de ser un derecho y un
deber de todas las personas que tienen
una responsabilidad en la estructura.

? escuela sindical confederal
juan muniz zapico

FORMACION @
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CCO0 pes
Un modelo de formacion sindical:
confederalidad y cooperacion.

+  Articulacion
- objetivo general del dltimo congreso, conseguir una organizacion que
trabaje con eficacia y planificadamente.

- formacién sindical se concibe como accién transversal y fundamental para
el apoyo a la estrategia sindical.

- es un instrumento al servicio de la organizacién

- requiere un compromiso de todas y cada una de las organizaciones, asi
como de todas las dreas de trabajo del sindicato.

- se ha incorporado junto con otras a la Secretaria Confederal de
Organizacién y Formacién Sindical

escuela sindical confederal
i juan muniz zapico

CCO0 Ees
Un modelo de formacion sindical:
confederalidad y cooperacion.

Nuestras metas
- Una nueva metodologia de trabajo.
- dela afiliacién un objetivo permanente y transversal en toda la accidn sindical.
- Delegados/as que se forman pueden ser nuestras mejores terminales para la
afiliacién.
- Promover de forma efectiva la igualdad de oportunidades.

- Corregir la elevada tasa de no afiliacién entre el conjunto de nuestra representacié
electoral.

- Renovacién y movilidad de cuadros sindicales:
- planificar y anticipar los relevos generacionales
- incorporacidn de cuadros jévenes y mujeres debe ser una apuesta decidida

- formacidn debe ser utilizada como herramienta para favorecer la movilidad
funcional de las personas dirigentes de las diferentes estructuras sindicales.

escuela sindical confederal
juan muniz zapico
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confederacion sindical
de comisiones abreras.

Un modelo de formacion sindical: confederalidad y cooperacion.

Nuestras metas
+ Interiorizar las politicas de género.
+ Posibilitar la mayor cualificacién en el desempefio de las
responsabilidades sindicales.
+ También debe conseguir la extension de las politicas confederales en
el entramado confederal.
+ Permitir el flujo de ideas desde una perspectiva critica con la que
contribuir a la conformacién de las decisiones colectivas.
+ socializacion.
+ la formacidn en valores cruzard todo el proyecto curricular de la
formacidn sindical.
- Esta es la razén principal por la que el sindicato se ha de encargar de
su disefio, planificacién e imparticion, con lo que no es posible la
externalizacion de esta actividad, aunque a veces se requiera la
colaboracién de especialistas en alguna materia.

escuela sindical confederal
juan muiiz zapico

CCO0 e
Un modelo de formacion sindic
confederalidad y cooperacion.

*  Nuestras metas

- trabajo por la igualdad de género.
- profundizacidn y extension de la transversalidad de género en todas las
facetas de la accion y la organizacion sindical.

- esfuerzo formativo para proporcionar a nuestra afiliacion y representacion los
conocimientos, los instrumentos y las herramientas imprescindibles, para que
desde las empresas puedan impulsar decididamente estos objetivos de igualdad.

- de la renovacién de cuadros, no lo es menos que la formacién posibilite un
nueva forma de trabajo sindical, en lo concreto y en lo general, consistent:
en planificar, verificar y rendir cuentas.

escuela sindical confederal
i juan muniz zapico
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confederacion sindical
de comisiones abreras.

Plan Confederal de Formacion
Sindical

ESTRUCTURA DEL PLAN:

Programa de delegados/as

Programa de delegados/as de prevencién

Programa dirigido a secciones sindicales

Pr'ogramct dirigido a ejecutivas de federaciones regionales, uniones

provinciales
Programa para érganos de direccién del sindicato.

Programa para cuadroes sindicales jovenes

ORGANIZACION DE LOS CONTENIDOS POR AREAS FORMATIVAS:
Sindicalismo y derecho.

Sindicalismo y economia.
Sindicalismo y organizacién.
Sindicalismo y sociedad.
Comunicacion y negociacion.
Transversalidad y género.
Sindicalismo y lenguas extranjeras.
Sindicalismo y globalizacién.

escuela sindical confederal
i juan muiiz zapico

an Confederal de Formacid
Sindical

INTENSIFICAR EL TRABAJO DE INVESTIGACION:

*  LaEscuela Sindical Confederal debe convertirse, con planificacién de
objetivos, en un laboratorio de ideas en conexidn y colaboracién con otras
instituciones (Fundacidn 1° de Mayo, Escuela de RRLL, ASE, efc.)

FORMACION DE FORMADORES/AS:

- Debemos centrar nuestros esfuerzos en encontrar soluciones a la
estabilidad de los equipos de formacion.

+ Potenciar el programa formative afianzando sus conocimientos y
facilitando instrumentos diddcticos que desarrollen prdcticas en el uso de
los materiales.

*  Se creard una comisién que potencie el programa de formacién, sobre

todo a la hora de asumir compromisos de financiacidn.

escuela sindical confederal
juan muniz zapico
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cconE=mt
Plan Confederal de Formacion
Sindical

DIMENSION EUROPEA DE LA FORMACION
SINDICAL:

La formacién sindical deberd introducir
transversalmente la dimension europea dentro de
los programas formativos.

Trabajando con prioridad dreas cémo los comités de

emé:resa, europeos, estrategias sindicales de la
C.E.S, etfc.

Particularmente imror"ran're serd generar acciones
formativas sobre el proceso constituyente europeo
Estd en estudio un curso de espaiiol para
sindicalistas en colaboracion con la A.S.E

A N K
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escuela sindical confederal
juan muiiz zapico
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Plan Confederal de Formacio \
Sindical

COOPERACION INTERNACIONAL:

En colaboracién con la secretaria de Accion Sindical
Internacional, se estdn realizando acciones formativas
con las centrales sindicales colombianas (CUT y CTC).

Se han iniciado proyectos de colaboracion con
Instituciones de formacién y centrales sindicales del
Magreb.

Se desarrollardn proyectos de colaboracidn formativa
con el centro de formacién de la OIT y sindicatos de los_
paises del MERCOSUR, de forma prioritaria.

escuela sindical confederal
juan muhiz zapico
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M? Jesus Vilches, Responsable Area de Igualdad de Género de la Escuela
Confederal de Formacion Sindical “Juan Muniz Zapico”

(Extracto)

ﬁ escuela sindical confederal
juan muniz zapico

Cccoo M= Jestis Vilches

Jornada de mujeres sindicalistas

ALGUNAS REFLEXIONES

Importancia de la formacién
sindical

Al igual que en el mercado de trabajo se
ha demostrado que no es cierto que la
“supuesta” carencia de formacién de las
mujeres sea la principal y a veces unica
razon que se argumenta para explicar las
discriminaciones entre mujeres y hombres.

En el ambito sindical creo que la situacion es similar, el no
alcanzar una mayor presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad no sélo, ni principalmente, es debido a la falta
de formacion y por tanto de preparacion.
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POLITICAS DE GENERO EN EL TRABAJO SINDICAL

escuela sindical confederal
juan muniz zapico

[ccon)

Todos y todas sabemos que intervienen otros muchos factores,
pero adelantandonos a esto es también necesario que las mujeres
se formen, a veces la formacion produce un efecto placebo en las
propias mujeres, pues parece que si estamos mas formadas
tendremos mas seguridad en nosotras mismas.

Por lo tanto es importante que la
formacién sindical tenga una
participacion equilibrada de mujeres y
hombres, tanto en el nivel de cuadros,
como en el de la representacion legal
en el seno de las empresas, y tanto en
formacion generalista como en la
especifica.

ﬁ,s:rt'ﬁ"ﬂﬁi'ﬂgﬁ?i'cﬁ°"f9dem' Jornada de mujeres sindicalistas

[ecoo)

Necesidad de sensibilizar con perspectiva de género:

En el ambito sindical, cada vez esta mas claro que el problema de
las discriminaciones por género es un problema que afecta a
hombres y mujeres

Se deben impulsar medidas que hagan avanzar en la sensibilizacion.
Sobre todo en temas que no son faciles y a los que determinados
colectivos tienen una importante resistencia, me estoy refiriendo a las
acciones positivas, a analizar las situaciones teniendo en cuenta que
pueden existir discriminaciones indirectas y ocultas que conlleva
analizar las situaciones con otra mirada.

Actualmente con la aprobacion y puesta en marcha de leyes de gran
calado, como la ley contra la violencia de género y la ley de
igualdad, la negociacion colectiva va a jugar un papel fundamental; para
que la RLT pueda desarrollar adecuadamente dichos contenidos es
necesaria formacion/sensibilizacion en temas de género que consiga el
maximo de eficacia.

Jornada de mujeres sindicalistas
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* escuela sindical confederal
juan muniz zapico

Jornada de mujeres sindicalistas

Formacion de formadores/as

Al igual que no seria de recibo que un formador/a en relaciones laborales, no pudiera
mas que decir generalidades con respecto a los trabajadores/as precarios/as, no es
de recibo que cuando se analiza el mercado de trabajo la vertiente de género se
obvie,

Ha costado mucho que las estadisticas cambiasen incorporando cifras desagregadas
por sexos, edad... tenemos por delante alin mucho trabajo y una persona formadora
tiene que tener claro que cuando hable del mercado de trabajo, éste tienen un
comportamiento sustancialmente diferente si se analiza desde una vision masculina o
si se hace incorporando el género.

Por tanto las personas dedicadas a la formacion tienen que conocer esta
vertiente.

Una metodologia adecuada y atravesada por la perspectiva de género debe
obligarnos a actualizar de forma permanente los conocimientos de las personas
dedicadas a la formacién.

? escuela sindical confederal
juan muhiz zapico

Jornada de mujeres sindicalistas

Materiales:

Es equivocado que existan materiales en base a que haya
. unos “generalistas” y otros “especificos”, y actuen como

1 »e.i.,"u"n\i(i'x 1 compartimentos estancos.

—

Es absolutamente necesario que todos los materiales
formativos existentes en la actualidad y los que se elaboren en
un futuro estén atravesados por una vision de género.

Pero también deben existir modulos especificos, o al menos
materiales especificos complementarios.

La elaboracion de un médulo de “sensibilizacion” a repartir en
todas las acciones formativas es una propuesta no desarrollada
que deberiamos volver a retomar, habria que avanzar en
materiales multimedia, una asignatura aun poco madura en la
formacion sindical.
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%5 ﬁ:#ﬁ,'?,,—?;ﬂ‘z’i,c&l:?“fedem' Jornada de mujeres sindicalistas

(cCcoo)

FORMACION

EVALUACION

Hasta este momento se esta
realizando una recogida de datos al
finalizar el curso, cuantitativa e
individual, que contempla de forma
escasa la opinion del alumnado
participante.

Se ha detectado que seria
interesante la realizacion de una
evaluacién mas grupal y tutorizada
con la que se detectaran en mayor
profundidad la necesidades y
dificultades en la Formacion Sindical.

%5 ﬁ:,:‘g,'i’,,%!;“z’;,ﬁl:?“fedem' Jornada de mujeres sindicalistas

PROPUESTAS DE FUTURO:
-Transversalidad
- Acciones positivas
- Sensibilizacion

Entre los frentes a abordar, urge incorporar la transversalidad a todos los
contenidos formativos.

Esta el reto de formar de manera integral a las personas que van a ejercer
de formadoras.

Es necesario intervenir en el acceso de mujeres a la formacion sindical
sgeneral? en su vertiente de alumnas, si es preciso aplicando la accion
positiva para que las mujeres tengan una presencia equilibrada.

A la vez debe establecerse una verdadera voluntad politica para que en la
formacion especifica de género (ejemplo la que se estéa realizando para la
puesta en marcha de los Planes de Igualdad en las empresas) tengan una
participacion mayor los sindicalistas hombres. 7
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FORMACION

Pero hay que seguir trabajando la especificidad,
como complemento para la incorporacion de
acciones positivas.

Es necesaria la existencia y convivencia de
materiales formativos especificos

Es fundamental la formacion especifica en
género de formadores y formadoras.

Se deben seguir haciendo acciones formativas
especificas con contenidos de género.

Resulta absolutamente necesario que los
cuadros sindicales hombres participen en la
formacién especifica de género (si es preciso

aplicando la accioén positiva) 8
;i,s::fn‘?,g;:g';“,‘;‘;[:?,°“fe"°m' Jornada de mujeres sindicalistas

Los mecanismos para la sensibilizacion deben
desarrollarse en todas direcciones.

Es fundamental que miremos hacia el interior de
nuestra propia casa y sus trabajadores y
trabajadoras, los servicios de asesoramiento, la
afiliacion....

Todos estos colectivos deben ser formados entre otras
materias en la de igualdad de oportunidades y no
discriminacion por razon de género.

Otro aspecto a reflexionar es sobre la certificacion de dicha
formacion.

Pt s v 220l
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Porque de lo que se trata es de no seguir como hasta ahora,
haciendo analisis que no tengan en cuenta para nada que cuando
las situaciones no son iguales, fruto de los distintos papeles que
unos y otras juegan socialmente. Tampoco las repercusiones para
hombres y mujeres van a ser las mismas.

FORMACION

Existen multiples factores que influyen en las situaciones, como por
ejemplo la posicidon que se tenga en la sociedad, la pertenencia a
uno u otro sexo, la situacion personal, el nivel de estudios, las
caracteristicas familiares, la edad, la raza.... y eso se llama mirar
con perspectiva de género desde la diversidad.

Esto conlleva que nuestro trabajo debe desarrollar la transversalidad
con vision de género, complementada con acciones positivas y debe
tener su reflejo en la formacién sindical.

10
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DATOS FORMACION SINDICAL (2004-2007)
Plan Intersectorial

CONVOCATORIA ALUMNADO MUJERES % MUJERES
2004-2005 22548 8760 38,85%
2006 8687 3369 38,78%
(Estimacion)

2007/2008 2763 39,39%

1
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FORMACION

DATOS FORMACION SINDICAL (2004-2007)
Plan Intersectorial
Acciones de Genero

CONVOCATORIA ALUMNADO  MUJERES % MUJERES

2004-2005 2024 1112 55%

2006 458 275 60%
(Estimacion)

2007/2008 257 97 38%

12
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OTRAS ACCIONES
AGROALINMENTARIA

Federacion

Agroalimentaria ALUMNADO Contenido ' ull::::r: L
Subvencion del MAPA T
Planes de
2004-2005-2006-2007 igualdad
Coneiliacion
Tgualdad de
oportunidades
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FORMACION

B— E N E< R .a

L S . NUMERO
FITEQA ALUMNADO MUJERES HOMBRES oo o
INDITEX
(ZARAGOZA) T 4 > 5
INDITEX
(GALICIA) = B s
SGD (LA
GRANJA) 7 1 6 7

14
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=
S aAaP

MUJERE NUMERO DE
ALUMNADO ;RIULRL HOMBRES U IERODE

HORAS

PLANES DE IGUALDAD

AGENTES DE IGUALDAD

VIOLENCIA DE GENERO

IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

EL PRINCIPIO DE IGUALDAD
ENTRE GENEROS

EL ESPACIO DE LAS
MUJERES EN LA ADMON.
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FORMACION

CONVOCATORIA ALUMNADO  MUJERES % MUJERES

FORMACION DE
FORMADORES/AS a0

FORMACION DE
LIDERAZGO Y
EMPODERAMIENTO 450

ANALISIS Y DIFUSION
DE LA LEY DE
IGUALDAD

16
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INDUYCO

Formacion en Igualdad: Dirigido a toda la plantilla de Induyco
con un total de 2035 trabajadores y trabajadoras de los
cuales 1500 son mujeres y 534 hombres.

Se han realizado grupos de 15 personas dirigido a toda la
plantilla, siendo cursos de Sensibilizacion, senalar que esta
accion formativa ha sido financiada por la Comunidad de
Madrid

17
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FORMACION

% escuela sindical confederal
juan muhiz zapico

Jornada de mujeres sindicalistas

Finailmente

Existen otras acciones formativas en las que de forma habitual se
participa con una sesion (al menos) de género:

OIT. Colectivos de sindicalistas latinoamericanos.
Colombianos. Proyecto Escuela/CCOO/CTC/CUT.
Sindicalistas del Magreb.

Asociacion Unificada de la Guardia Civil.

Colaboracién permanente en los temas de género con FOREM Confederal.

18
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CONCLUSIONES

Se coincide unanimemente en la necesidad y la oportunidad de extender la for-
macion en igualdad de género a todos los niveles, especialmente a delegados y
delegadas: tras la entrada en vigor de la Ley de Igualdad son conocimientos
normativos y de analisis imprescindibles para la accién sindical y la negociacion
colectiva.

Debe mantenerse e intensificarse la colaboracién entre las Secretarias de
Formacion (especialmente con FOREM) y la Escuela Sindical, con las
Secretarias de la Mujer, en lo concerniente a la articulacion de la formacion en
igualdad de género y en el desarrollo y aplicacion de la transversalidad de gé-
nero en la formacién en general.

En la planificacion de la formacién, es imprescindible tener presentes y combi-
nar estas dos estrategias: planificar modulos especificos de igualdad de género
y planificar introducir esta materia de igualdad de género en la formacién para
el empleo y, especialmente, en la formacion sindical.

La formacion en género (tanto la especifica como la transversal), es necesario
que sea solida y general, sistematica y permanente. Planificada, con asignacion
de recursos y materiales, con equipos de formacion cualificados en género, que
sirva a nuestros intereses de cara a la Negociacion Colectiva, y demas temas
relacionados con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Es importante asegurar que los diversos materiales didacticos se actualizan
con perspectiva de género, y que se cuente con una red de formadores y for-
madoras especialistas en igualdad de género, y es importante que las distintas
campanas divulgativas de esta formacion se disefien con lenguaje e imagenes
igualitarios, que incluyan a las mujeres.

Es imprescindible que la formacion sindical para Cuadros contenga formacion
en igualdad de género, y que se articule algun tipo de obligatoriedad, para que
no haya Cuadros Sindicales que desconozcan la normativa vigente en igualdad
de género, y puedan defender las posiciones de CCOO en los distintos ambitos
de interlocucion (negociacion colectiva, dialogo social, etc.). Y también que
haya una mayor participacion de mujeres en esta formacion para Cuadros
Sindicales.

Es necesario que las ejecutivas y direcciones que salgan del proximo Congreso
se formen también en igualdad de género, para lo que hay que reforzar la for-
macion sindical y asegurar que incluye la perspectiva de género. Es una forma-
cién que resulta ya imprescindible, es una exigencia del marco legal actual y de
nuestros principios como sindicato de mujeres y hombres, y ademas puede
servir para implicar y motivar el interés por el tema en sus equipos respectivos.
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Carmen Bravo Sueskun, Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO
(Extracto)

Quiero presentar a Trabajadora como lo que es: la Unica revista que aborda las politicas de gé-
nero en los ambitos sindical y social que se edita en Espana.

El afo pasado presentabamos el libro Trabajadora. Tres décadas de accion sindical por la
igualdad de género. En el se recoge la exhaustiva investigacién realizada sobre los 100 niume-
ro de Trabajadora editados hasta ese momento, con el propdsito de conocer su trayectoria,
como vehiculo transmisor de las politicas de género en CCOO.

El resultado ha sido el conocimiento del generoso y solidario trabajo colectivo desde el que se
ha edificado esta organizacion sindical, aportando analisis y reflexidon sobre el proceso de
constitucion, crecimiento y consolidacion de Comisiones Obreras desde la 6ptica de la inte-
gracion de las politicas de género.

Pero también, y sobre todo, ese analisis a través de Trabajadora nos ha permitido constatar el
valor de esa intervencién colectiva fundamental en la construcciéon de un Estado Social y de
Derecho, visualizar el papel desempefiado por el movimiento de mujeres y reconocer el com-
promiso simultaneo de las trabajadoras en la lucha por la igualdad de oportunidades de muje-
res y hombres y la no discriminacion por razén de género.

La historia de Trabajadora nos da a conocer el relevante papel desempefiado por las
Secretarias de la Mujer, estructura sindical especifica creada, en un espacio de hombres y
mujeres sindicalistas de CCOQ, para erradicar las discriminaciones y promover el avance en
igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres en el ambito laboral y también en
el social.

Trabajadora desempefia un papel sin igual entre las publicaciones sindicales como comunica-
dora de la igualdad de género en CCOOQ, pero también ayuda a visibilizar mejor el trabajo de
las Secretarias de la Mujer y nos ayuda a comprender como van evolucionando normativas y
mentalidades en aspectos tan vinculados a la consecucion de la igualdad real entre mujeres y
hombres, tales como la participacion y representacion de las mujeres en los ambitos de toma
de decisiones, la demanda de la conciliaciéon de la vida personal y laboral, la definiciéon de la
violencia de género como problema social o la necesaria incorporaciéon de medidas y planes
de igualdad a las relaciones laborales mediante la negociacién colectiva.

En Trabajadora, el protagonismo ha sido siempre de las trabajadoras y de las problematicas
que afectan a las mujeres. Ha dado y da espacio y voz, historias personales y colectivas a los
trabajos y los tiempos de las mujeres, habitualmente invisibilizadas en las publicaciones gene-
ralistas.

7/
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POLITICAS DE GENERO EN EL TRABAJO SINDICAL

Trabajadora se caracteriza por ofrecer una imagen realista, actual, diversa y no estereotipada
de las mujeres, especialmente de las trabajadoras, es una publicacion con contenido y carac-
teristica feminista que recepciona los problemas sociopoliticos que afectan a las mujeres y
que tiene entre sus valores la utilizacién de un lenguaje y unas representaciones iconograficas
libres de sexismo.

Pero en esta presentacién de Trabajadora no hay ni un apice de complacencia por los logros
alcanzados, aunque si una satisfaccion colectiva que debe incluir a todas las personas, muje-
res y hombres, que han apostado por Trabajadora como la mejor trasmisora de la voluntad fir-
me en CCOO de alcanzar la igualdad real de mujeres y hombres.

En esta jornada nos proponemos realizar un analisis de la situacién actual de Trabajadora
para ello conoceremos aspectos cuantitativos y cualitativos de la revista- con el objetivo de
realizar una evaluacion que nos permita avanzar propuestas o iniciativas que den continuidad
a la publicacidon y mejoren cuantos aspectos sean necesarios para que siga siendo el medio
de comunicacion de las politicas de igualdad en CCOO por excelencia.

Ahora van a cumplirse cuatro afos del 8° Congreso y el Informe General recogia nuestro com-
promiso de ampliar la difusidn de nuestra politica, de igualdad de trato y no discriminacion por
razones de género, a través de Trabajadora, preservando y reforzando el espacio de la
Secretaria de la Mujer y manteniendo constante la tension para impulsar este vector de accio-
nes a favor de la igualdad de trato y de la eliminacion de las discriminaciones de género.

El Eje 2. Promover la participacion de las personas afiliadas en la actividad sindical, mejorar su
atencion y garantizar sus derechos, concreta este compromiso mediante los instrumentos de
intervencion y evaluacion, entre los que contempla /la distribucion individualizada de la revista
Trabajadora.

A partir de la aprobacion del Plan de Accién que nos indica las tareas a realizar durante los
cuatro afos de mandato en esta materia, la Secretaria Confedera de la Mujer inicia una seria
de analisis de la situacion de Trabajadora para detectar areas de mejora tanto en sus conteni-
dos, distribucion y participacion en la elaboracion de la revista a través del Consejo de
Redaccion, del conjunto del sindicato y de aquellos colectivos o personas que estén dispues-
tas a colaborar en su edicion. He de recordar en este punto que las aportaciones y colabora-
ciones son gratuitas, es decir, CCOO no remunera ninguna de las aportaciones que confor-
man cada numero de Trabajadoraa.

DISTRIBUCION INTERNA

Forem 25 OFICINA CCOO BRUSELAS 5
Secretaria Confederal de la Mujer 200 DIGITEX 5
Escuela Sindical 50 CES 15
Libreria de Mujeres 25 IPES 25
Clinica Isadora 25 Instituto de la Mujer Castilla-La Mancha 2
Clinica Dator 25 Archivo 2
Instituto C.B. Médical 25

SIMA 15 TOTAL 444
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TERRITORIOS AFILIACION DELEGADAS N° REVISTAS g
@)
ANDALUCIA * 70.052 4.511 795 O
ARAGON * 12.232 1.215 500
ASTURIAS * 12.076 672 300
CANTABRIA * 6.471 427 250
CASTILLAY LEON * 20.909 1.975 601
CASTILLA-MANCHA * 28.193 1.491 3.353
CATALUNYA * 68.674 8.080 1.100
EUSKADI * 17.998 1.070 200
EXTREMADURA * 8.545 483 500
GALICIA * 18.583 1.559 160
ISLAS BALEARES * 7.124 818 550
CANARIAS * 22.725 2.085 550
MADRID * 63.282 5.399 400
MURCIA * 12.458 1.037 425
PAIS VALENCIA * 47.926 4.261 1.520
RIOJA * 3.563 308 150
CEUTA * 1.429 64 50
MELILLA * 978 44 50
NAVARRA * 5.682 505 50
EXTERIOR * 736
TOTALES 429.636 35.954 11.504
FEDERACIONES AFILIACION DELEGADAS N° REVISTAS
ACTIVIDADES DIV 44.532 4.054 50
AGROALIMENTARIA 19.384 2.816 50
COMFIA 43.000 3.659
ENSENANZA 57.624 2.672 175
FCT 33.740 2.604 1.435
FECOHT 60.682 7.218 50
FECOMA 5.951 984
FITEQA 21.596 2.738 1.663
FSAP 55.992 4.052 45
MINEROMETALURG. 17.863 1.906 2.650
NO CLASIFICADOS 129 7
PENSIONISTAS 5.421 5
SANIDAD 63.723 3.244 50
TOTALES 429.637 35.954 6.173

DISTRIBUCION “TRABAJADORA”







Carmen Briz, Equipo SC de la Mujer de CCOO
(Extracto)

Informe General de la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras
Documentos aprobados en el 8° Congreso
Objetivos del Programa de Accién. Objetivo 8

“Debemos ampliar la difusion de nuestra politica a través de la revista Trabajadora,
preservando y reforzando el espacio de la Secretaria de la Mujer y manteniendo constante-
mente la tension para impulsar este vector de acciones a favor de la igualdad de trato y de la
eliminacion de las discriminaciones de género”.

“Pautar y programar informacion periodica a todas las personas afiliadas para difundir una
imagen del sindicato fuerte y unido en la accion sindical, en la lucha por la resolucidn de los
conflictos, que recoge las propuestas de los trabajadores y trabajadoras que lo conforman,
que produce acuerdos y los defiende. Informar a través de los medios de comunicacion
propios del sindicato en las diferentes organizaciones. Poniendo las nuevas tecnolo-
gias de la informacion y la comunicacion al servicio de la afiliacion. Asegurando una in-
formacion mas fluida a través de los tabloides confederales. Dirigiéndose de forma dife-
renciada a colectivos especificos, por ejemplo mediante la distribucion
individualizada de Ia revista Trabajadora. Al inicio del afio debe informarse sobre los ob-
jetivos sindicales generales y los propios de cada sector y ambito territorial, en accion sindli-
cal, objetivos afiliativos y de representacion electoral, asi como sobre los objetivos presu-
puestarios. Al finalizar el ano debemos dar informacion con el balance sindical de lo
realizado (acuerdos, conflictos, campafias especificas) y la evolucion de la afiliacion”.
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Trabajadora
Afio 2004

IV época

T12: nimero 12. junio de 2004
T13: nimero 13. septiembre de
2004

T14: nimero 14. diciembre de 2004

Ano 2005

IV época

T15: nimero 15. febrero de 2005
T16: nimero 16. junio de 2005
T17: nimero 17. septiembre de
2005

T18: nimero 18. diciembre de 2005

Ano 2006

IV época

T19: nimero 19. marzo de 2006
T20: nimero 20. junio de 2006
T21: nimero 21. septiembre de
2006

T22: nimero 22. diciembre de 2006

Ano 2007

IV época

T23: nimero 23. marzo de 2007
T24: nimero 24. mayo de 2007
T25: nimero 25. julio de 2007

T26: numero 26. noviembre de 2007

Ao 2008

IV época
T27: nimero 27. marzo de 2008

TRABAJADORA N° 23
FEBRERO DE 2007

abajadora

TRABAJADORA, N. 27 (MARZO DE 2008) TRABAJADORA N° 26
FEBRERO DE 2008 NOVIEMBRE DE 2007

TRABAJADORA N° 25 TRABAJADORA N° 24
JULIO DE 2007 MAYO DE 2007

Trabajadora

TRABAJADORA N° 22 TRABAJADORA N° 21
DICIEMBRE DE 2006 SEPTIEMBRE DE 2006
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TRABAJADORA N° 20 TRABAJADORA N° 19 TRABAJADORA N° 18
JUNIO DE 2006 MARZO DE 2006 DICIEMBRE DE 2005

rabajadera

™ Bl L

"W

TRABAJADORA N° 17 TRABAJADORA N° 16 TRABAJADORA N° 15
SEPTIEMBRE DE 2005 JUNIO DE 2005 FEBRERO DE 2005

Trabajadora

TRABAJADORA N° 14 TRABAJADORA N° 13 TRABAJADORA N° 12
DICIEMBRE DE 2004 OCTUBRE DE 2004 JUNIO DE 2004
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> Tiradas,
8 ejemplares editados
en papel
T12: 28.000 ejemplares %0
T13: 28.000 ejemplares preny
T14: 28.000 ejemplares 3u.nun |
T15: 28.000 ejemplares T
T16: 28.000 ejemplares 20000 '_
T17: 35.300 ejemplares 10.000
T18: 35.300 ejemplares 0
T19: 40.400 ejemplares gy
T20: 38.200 ejemplares BT12 ®T13 0T14 OT15 BT16 ©IT17 BT18 OT19 BT20 mT21 0T22 BT23
T21: 38.200 ejemplares BT24 mT25 B T26 mT27
I;g: gg;gg ej_emp:ares' La diferencia entre T12 (junio de 2004) y T27 (marzo de 2008) es de un total de: + 12.650 ejemplares
: 38. ejemplares.
T24: 38.200 ejemplares.

T25: 48.400 ejemplares
T26: 38.200 ejemplares.
T27: 40.650 ejemplares.

Difusion de la revista en formato
electrénico (en ejemplares)

T12 (junio de 2004): *

T13 (octubre de 2004): * 1400 @)

T14 (diciembre de 2004): * .l

T15 (febrero de 2005): * 800 18

T16 (junio de 2005): * 600 |

T17 (septiembre de 2005): 538 400"

T18 (diciembre de 2005): 696 200

T19 (marzo de 2006): 792 !

T20 (junio de 2006): 878 [ERTEMENTON TOR T RN N T AT N2 W
T21 (septiembre de 2006): 915

T22 (dlClem bre de 2006) 956 La diferencia entre T17 (septiembre de 2005) y T27 (marzo de 2008) es de un total
T23 (febrero de 2007) 1.008 gé:lzﬁ?rizjingﬂaerre:editado se difundieron a través de correo electrénico
T24 (leiO de 2007) 1.077 lﬁgggée;ng‘a;‘r;s;g: los que 227 se correspondian con correos electrénicos vin-
T25 (julio de 2007): 1.113

T26 (noviembre de 2007): 1.308

T27 (marzo de 2008): 1.363

*
No disponemos de datos fiables.
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CONCLUSIONES

Es imprescindible garantizar la perspectiva de género en la comunicacion, inter-
nay externa, del sindicato. Por ello, vemos necesario tener en cuenta los siguien-
tes criterios:

1. La comunicacion de las politicas de igualdad y no discriminacién con un
lenguaje e imagen no sexista.

Conocer qué dicen los medios y como lo dicen nos ayuda a evaluar el resultado
mediatico de nuestro trabajo. Por tanto, es de vital importancia para nuestro sindi-
cato saber cual es su imagen publica y qué informaciones se estan transmitiendo
sobre ella.

En el informe que hemos realizado en la Secretaria Confederal de la Mujer en cola-
boracién con la de Comunicacién se ha tomado como muestra todas las noticias,
escritas y digitales, publicadas a lo largo de 2007 con contenido de género. En el
volumen de noticias generadas, la Secretaria de la Mujer jugé un papel primordial,
mostrandola como refuerzo de la credibilidad y como organismo de denuncia so-
cial y laboral en los contenidos de igualdad de género.

La metodologia a nivel de comunicacion utilizada por la Secretaria de la Mujer ha
resultado eficaz porque ha aprovechado casos o dias excepcionales para sacar in-
formaciones que en otros momentos no generarian tanto interés y por ello se ha
conseguido gran efectividad en las comunicaciones.

Continuar con esta estrategia en la comunicacion nos permitira incrementar
la generacion de noticias en los medios para hacer mas visible el compromiso
de CCOO con la igualdad de género y no discriminacion y por transmitir nues-
tra comunicacién con un lenguaje e imagen no sexista.

Las Secretarias de Comunicacion han de incorporar la transversalidad de gé-
nero en sus politicas de comunicaciéon y fomentar campanas para eliminar el
lenguaje sexista y las imagenes que conforman los estereotipos sexistas.

2. “Trabajadora”. Accion Sindical e igualdad de género.

Trabajadora es la Unica revista que aborda las politicas de género en los ambitos
sindical y social que se edita en Espania.

El 8° Congreso se comprometié a ampliar la difusién de la igualdad de trato y no
discriminacién por razén de género a traves de la revista Trabajadora, preservando
y reforzando el espacio de la Secretaria de la Mujer y manteniendo constantemente
la tension para impulsar este vector de acciones a favor de la igualdad de trato y de
la eliminacion de las discriminaciones de género, mediante la distribucion indivi-
dualizada de la revista Trabajadora.
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El afo pasado presentabamos el libro Trabajadora. Tres décadas de accion sindical
por la igualdad de género. En el se recoge la exhaustiva investigacion realizada
sobre los 100 niumeros de Trabajadora editados hasta ese momento, con el
propdsito de conocer su trayectoria, como vehiculo transmisor de las politi-
cas de género en CCOO.

El resultado ha sido el conocimiento del generoso y solidario trabajo colectivo
desde el que se ha edificado esta organizacion sindical, aportando analisis y re-
flexion sobre el proceso de constitucion, crecimiento y consolidacion de
Comisiones Obreras desde la optica de la integracion de las politicas de género.

Trabajadora desempena un papel sin igual entre las publicaciones sindicales
como comunicadora de la igualdad de género en CCOO, pero también ayuda a
visibilizar mejor el trabajo de las Secretarias de la Mujer y nos ayuda a compren-
der como van evolucionando normativas y mentalidades en aspectos tan vincu-
lados a la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres, tales como la
participacion y representacion de las mujeres en los ambitos de toma de decisiones,
la demanda de la conciliacion de la vida personal y laboral, la definicidon de la violencia
de género como problema social o la necesaria incorporacion de medidas y planes de
igualdad a las relaciones laborales mediante la negociacion colectiva.

La evaluacion continua que se ha realizado en este ultimo mandato congre-
sual sobre la distribucion de la revista, para mejorar dos importantes proble-
mas de caracter estructural (desequilibrio en las peticiones de ejemplares por
parte de las organizaciones y los medios por los que se distribuye) ha permitido,
por un lado centralizar su distribucion por via electronica a todas las direccio-
nes del sindicato y por otro distribuir de forma individualizada a todas las de-
legadas afiliadas de CCOO.

Es necesario mejorar y ampliar la distribuciéon para lograr que Trabajadora
sea la revista sindical de politica de igualdad que reciben las mujeres y hom-
bres de CCOO y que representan al sindicato en la empresa.

La distribucion debe ser individualizada y centralizada para que la gestion de
los recursos y los costes de publicacion y distribucién puedan ser objeto con-
table confederal y nos permita seguir incrementado su difusién al conjunto de
la afiliacion.

Trabajadora es un referente sindical de género para muchas organizaciones
externas y es la publicacion que identifica a CCOO y su compromiso con la
igualdad de mujeres y hombres de manera publica. Trabajadora ha de ser el
referente en el interno del sindicato como revista sindical y de género que co-
munica las politicas sindicales de CCOO desde un lenguaje e imagenes no se-
xistas y libres de estereotipos.





