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O Proxecto Conta con Elas enmdrcase
dentro da iniciativa Equal do Fondo Social
Europeo,
métodos de loita contra toda clase de
discriminacion e desigualdade no acceso a un
mercado de traballo aberto a todos e a todas
e estd promovido pola Agrupacion de
Desenvolvemento “Area Metropolitana de
Vigo”. Estd integrado no eixo IV de Igualdade
de Oportunidades entre mulleres e homes. O
seu obxectivo xeral ¢ a diminucién da
segregacién laboral, horizontal e vertical no
emprego, co fin de facilitar a insercion e a
promocién profesional das mulleres en
sectores de actividade e ocupacions
masculinizadas.

dedicada a promover novos

Durante a execucién das acciéns previstas
no programa de traballo nacional,puxéronse
en marcha diferentes linas de actuacién
dirixidas ds mulleres, ds empresas, ds
institucions e @ sociedade.

A tarefa principal do proxecto desenvélvese
no eido da sensibilizacién e, por ese motivo, a
presenza publica de Conta con Elas foi
importante en eventos nos que se puidera
estar en contacto co empresariado.

Nas linas de actuacién para as empresas
buscouse que as mulleres puideran acadar
postos de maior responsabilidade, que as
empresas adoptaran plans de igualdade de
oportunidades, e darlle un  maior
reconecemento publico ds empresas que
aplican medidas de accién positiva. O
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Proxecto tamén implicou ds institucions
publicas como maiores dinamizadoras en
materia de igualdade e fixo visible para a
sociedade a inquedanza ao redor da
igualdade co bus, a formacién dirixida a
axentes sociais e ao profesorado - de forma
presencial e on line - e o fomento da
negociacién colectiva tendo en conta a
perspectiva de xénero.

Este ultimo punto, no traballo desenvolto
polos sindicatos e o empresariado, é un xeito
de acometer a busca da igualdade na
empresa, mediante a transversalidade de
xénero aplicada ds normas que rexen a
relacién entre a empresa e os cadros de
persoal. E un modo concreto de buscar que a
igualdade sexa real e non s6 no papel.

Estas experiencias tefien unha finalidade
ultima que é a sua transferencia ds politicas
publicas a nivel local e autonémico e a
difusién entre todos os axentes de emprego
dos territorios de influencia do Proxecto.

Por ese motivo editanse as publicaciéns
que con satisfacciéon presento. Son froito do
traballo dos mdis de dous anos de labor
(marzo 2005 - decembro 2007) do Proxecto
no noso territorio da Mancomunidade e
poénense & disposicion de todas aquelas
persoas, instituciéns e colectivos interesados
na mellora da igualdade real entre homes e
mulleres.

Lucia Molares Pérez
Concelleira Delegada para o Proxecto Conta con Elas
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Nestas pdxinas que seguen condénsase un
estudo analitico da dimension de xénero na
negociacién colectiva que afecta a bisbarra de
Vigo en dous sectores moi concretos: o metal
e a construcion. Para a sua elaboracion,
seguiuse fielmente a encomenda formulada
polas responsables do proxecto Conta con
Elas, de tal forma que se abordan
sucesivamente as seguintes materias: 1)
acceso ao emprego e da formacién, 2)
promocién profesional, 3) ordenacién do
salario e demais condiciéns econdémicas, 4)
conciliacién da vida laboral e familiar, e 5)
linguaxe convencional en relacién co xénero.

Antes de nada, é necesario expresar que a
autoria deste estudo corresponde a un grupo
que tiven a honra de coordinar e que estivo
composto por Dna. Susana Rodriguez
Escanciano, profesora titular de universidade
de Dereito do Traballo e da Seguridade Social
da Universidade de Leén, Dna. Beatriz Agra
Viforcos, catedrdtica de escola universitaria de
Dereito do Traballo e da Seguridade Social da
Universidade de Leén, Dna. Lourdes Mella
Méndez, profesora titular de universidade de
Dereito do Traballo e da Seguridade Social da
Universidade de Santiago e por min mesmo,
Jaime Cabeza Pereiro, catedrdtico de Dereito
do Traballo e da Seguridade Social da
Universidade de Vigo. Entre elas e eu
discutimos todos os capitulos do texto, e de
todos nos facemos responsables. Non
obstante, é necesario poner de manifesto que
as cuestions de acceso ao emprego e &
formacién as elaborou a prof®. Beatriz Agra,
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as de ordenacién do salario e demais
condicidons econdémicas a prof®. Susana
Rodriguez e as de conciliacién de vida familiar
e laboral a prof®. Lourdes Mella. A min
correspondeume abordar o tema da
promocion profesional e realizar un breve
comentario sobre a utilizacién da linguaxe en
termos de sexo na negociacién colectiva.

Para abordar este estudo seleccionamos un
corpo de colectivos  que
consideramos representativo e descritivo dos
sectores estudados. Probablemente se poida
achacar que faltan varios, ou mesmo que

convenios

algin dos analizados non se corresponde
exactamente co metal nin coa construcién.
Isto dltimo débese a que existen actividades
conexas que acaso correspondan a outro
dmbito de actividade, pero que gardan
evidentes relacions de ciclo produtivo coas
fundamentais do metal, en especial co
automoébil. Polo demais, bastantes dos
convenios de empresa finalizaban a sua
vixencia inicialmente pactada a 31 de
decembro de 2005 e foron ou estén sendo
renegociados nestas datas. Polo periodo en
que realizamos o estudo, non recollemos a
versién actual dos convenios que se publicaron
a partir de 1 de xuno de 2006, coa excepcién
do convenio provincial de metal, o liderado do
cal na negociacién colectiva da provincia nos
aconsellou telo en conta a ultima hora, ainda
que en absoluto introduce novidades
significativas no tema da igualdade e a non
discriminacion.
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En concreto, os convenios analizados son
os que seguen: Aludec Ibérica, s.a., Asientos
de Galicia, s.l., Astilleros Armén Vigo, s.a.,
Cablerias Conductoras, s.a., Compuestos de
Vehiculos de Galicia, s.a., Construcciones
Navales Paulino Freire, s.a., Construcion
Pontevedra (convenio sectorial), Copo Ibérica,
s.a., Crown Cork Ibérica, s.a., Dalphimetal,
s.a., Derivados de cemento Pontevedra
(sectorial), Empresas do metal sen convenio
propio (sectorial), Envases Metdlicos de Vigo,
s.a.l, Factorias Vulcano, s.a., Faurecia sistemas de
escape Espanaq, s.a., Garevol, s.I., Gestamp Vigo,
s.a., GKN Driveline Vigo, s.a., Hijos de J.
Barreras, s.a., Mdarmores e pedras (sectorial),
Metalships Docks, s.a.u, Mgi Coutier, s.l.,
Peugeot-Citroén Automéviles Espana, s.a., Rocas
Europeas de Construccién, s.a., Sai Automotive
Lignotock, s.a. e Viza Automocién, s.a.

Non pretendo, nesta reflexién introdutoria,
glosar todo canto se expresa nas paxinas que
seguen. O xuizo de valor que haberia que
efectuar sobre a negociacién colectiva
analizada dende a perspectiva de xénero estd
repleto de matices. Haberia que diferenciar
entre unhas normas convencionais e outras e
engadir que case todas conxugan evidentes
virtudes, ou polo menos certa sensibilidade
cara a esta materia, con erros asi mesmo
claros. Pero pode engadirse, como se deduce
do estudo, que existen cldusulas sumamente
interesantes, moi en particular nos convenios
de empresa, o cal nesta materia debe
reconecerse que estd un paso por diante dos
convenios de sector.

- eQual
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Nunha liha oposta, tamén debe
recofiecerse que existen multiples defectos que
reflicten unha consideracién en masculino da
negociacién colectiva. Quizais o exemplo mdis
elocuente sexa o dos sistemas de clasificacién
profesional, nos que resulta xeral a
masculinizacién dos grupos e categorias, e
mesmo en ocasions a expresion en feminino
das tradicionalmente constituidas por
mulleres. Isto non teria maior transcendencia
se non fose porque implica un reconecemento
explicito de estereotipos con transcendencia
gravisima en termos salariais, de promocion
profesional e, en xeral, de todas as condicions
de traballo.

A materia de acceso ao emprego constitie
un dos aspectos mdais sensibles ao principio de
igualdade e & interdicion de discriminacions.
Non ¢é casualidade que fora o dmbito no que
se propuxeran mdis exemplos de accién
positiva, ao abeiro do art. 141 do Tratado de
Roma e da Directiva 76/207/CEE despois da
sta revisién pola Directiva 73/2002/CE. Polo
que respecta 4 negociacién colectiva
estudada, hai que salientar a existencia de
clausulas que introducen medidas sumamente
interesantes na devandita lina de exemplos.
Convén destacar moi especialmente normas
convencionais nos convenios de Aludec
Ibérica, de Cablerias Conductoras ou de
Componentes de Vehiculos, por destacar tan
s6 as mdis singulares. En moitas ocasions, os
convenios transcenden o estrito escenario do
acceso ao emprego para alcanzar tamén a
promocién profesional. Resultaria moi
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importante que outros convenios emulasen as
devanditas normas, ou establecesen cldusulas
con obxectivos similares, acaso
perfeccionando ou expandindo os seus
efectos.

Mdis ald disto, en termos xerais as
clausulas estudadas pecan dunha excesiva
xeneralidade, e limitanse a enunciar
compromisos inespecificos, de imposible
avaliacién concreta e de escasa capacidade
transformadora. As mdis das veces, o
aliramento coa igualdade e a non
discriminacion limitase a unha declaracién de
intenciéns, nunha lina moi transitada pola
negociacién colectiva ald onde se pretenden
eludir obrigas verificables.

Mesmo debe ponerse de manifesto, moi en
especial nas unidades de negociacion con
indices de masculinizacion maiores, que
determinadas preferencias de emprego
doadamente produciran discriminaciéns
indirectas por sexo, en termos de impacto
adverso nos colectivos feminizados. Refirome
moi en particular a cldusulas tan discutibles e
tan pouco conciliables co art. 17 do ET e co
art. 14 da Constitucién como aquelas que
outorgan preferencia de acceso aos fillos dos
empregados, pero sobre todo ds que llela
reconecen aos traballadores vinculados por
contratos temporais ou a antigos traballadores
que rescindiron os seus vinculos coa empresa.
Con case total seguridade, este tipo de regras
van producir unha perpetuaciéon nuns cadros
de persoal fortemente masculinizados.

ANALISE DE XENERO NA NEGOCIACION COLECTIVA DO METAL E DA CONSTRUCION
EN EMPRESAS DA MANCOMUNIDADE DA AREA INTERMUNICIPAL DE VIGO

U C I O N

Ademais, haberia que verificar os efectos que
arrastran consigo na sua aplicacién prdctica
certas cldusulas inocuas en lifa de principio,
tales como as de promocién da estabilidade
no emprego, as de creacién de emprego fixo
ou, en xeral, as de conversién de contratos
temporais en indefinidos.

En canto das cldusulas de contido
econémico, faise unha extensiva e coidadosa
andlise da estrutura salarial, distinguindose o
salario base e os complementos. Nesta
materia, e a través das cldusulas dos
convenios analizados, ponse de manifesto a
existencia de numerosas discriminaciéns
indirectas. Asi mesmo, tamén se evidencia
como as estruturas mdis complexas e escuras
propician a causacién de efectos madis
adversos aos colectivos de mulleres. A andlise
comprende tamén as partidas en especie, e
asi mesmo os conceptos extrasalariais, en
cuxa determinacién e cuantificacion tamén se
parte case sempre dunha consideracion
masculinizada do traballo. Abérdase do
mesmo modo a temdtica da proteccion social
nos seus aspectos econémicos, no dmbito dos
cales tamén se destacan certas cldusulas que
deberian corrixirse. E finalmente trdtase unha
cuestion s6 en aparencia neutra dende o
punto de vista do xénero, como é a cldusula
de descolgamento salarial. Tratase dun tema
que, polos distintos enfoques que pode
adoptar, convén considerar asi mesmo dende
a sospeita, non dende logo cara & vontade das
partes asinantes, pero si cara ds distorsions
que pode provocar a stua aplicacién prdctica.
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En canto & conciliacién da vida familiar e
laboral, o estudo abrangue distintas
institucions: dunha parte, os temas relativos
ao tempo de traballo, tema cara ao que os
convenios mostran escasa sensibilidade. Ao
respecto é importante dicir que as cldusulas se
orientan  unidireccionalmente cara &
flexibilidade atenta &s necesidades produtivas
das empresas, pero en modo ningln cara d
flexibilidade a favor de que o traballador ou a
traballadora poidan conciliar o seu traballo, a
stua familia e a sda vida persoal. Si que hai
unha profusa casuistica de cldusulas
convencionais en temas de permisos, e non
tanto en relacién coa maternidade e o risco
durante o embarazo. A andlise complétase
con cuestions relativas a excedencias, cun
balance final en que debe reprocharse que
nunca as cldusulas de convenio se preocupan
por facilitar ou incentivar a
corresponsabilizacion dos homes no coidado
das familias. Mdis ben manténense na esfera
de dar por bos os arquetipos sociais e facilitar
que as traballadoras poidan complementar o
seu dobre papel: o imposto socialmente do
coidado da familia e o de empregadas ao
servizo das empresas.

No estudo prodlcense aparentes
reiteraciéns temdticas, pero que obedecen
madis ben ao dobre enfoque que merecen
certas materias. Como exemplo mdis evidente,
as institucions de conciliacién dende a
perspectiva econdmica: trdtanse na sua
dimension de cldusulas de contido monetario,
pero tamén ao abordar a compatibilizacion

- eQual
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entre o traballo e a familia. Con esta
perspectiva, mdis que duplicar o estudo dunha
materia, abérdase dende dous perfis que se
complementan un e outro.

En sintese, esta andlise é critica, e
necesariamente €o, porque o camifo da
igualdade e da eliminacién de discriminacions
na negociacién colectiva é longo e dificil.
Tamén é certo que se produciron notables
avances nos Ultimos anos, polo menos a partir
dun momento no que nin sequera se admitia
que o convenio colectivo puidese arroupar
discriminaciéns. Pero hai que destacar o
amplisimo espazo que resta para mellorar.
Nos dmbitos estudados, moi amplo, dende
logo. Fiel reflexo pode ser a linguaxe
empregada, escasamente neutra e equitativa.
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A CCESDO A O EMPREGDO E A
F ORMATCI ON
1.1 Tipificacién da igualdade de oportunidades e da prohibicién de
discriminacion

A prohibicion expresa de discriminacién, reiterando a prevista a nivel legal e constitucional, non
resulta xa un contido estrafo @ negociaciéon colectiva, onde presenta diversas modalidades (referida
unicamente a esta materia ou en conexidon con outros dereitos fundamentais, en relacién con
determinadas condiciéns de traballo ou con cardcter xeral etc.)". Neste sentido prontncianse varios dos

convenios analizados, que flutdan entre diversas alternativas.

Algunhas mostras non recollen a regra de forma expresa, pero reclaman a suxeiciéon a un cédigo ético
e a uns vectores bdsicos de convivencia entre os cales debe considerarse comprendido o dereito a un
trato igual grazas a unha interpretacion en clave teleoldxica. Nesta lifa sitianse declaraciéns como a que
establece que “na direccion dos seus negocios GKN Driveline Vigo, S.A., guiase por certos valores
fundamentais e perdurables, entre os cales se inclien un modo de actuar integro en todo momento, o
respecto a dignidade e aos dereitos humanos, o cumprimento do marco legal e o acatamento dos
criterios de goberno empresarial de forma correcta”?. Outro tanto cabe afirmar do teor seguinte: “nas
actuais circunstancias econémicas e de competitividade que definen e condicionan o mundo da empresa
e que hai que considerar para a sta supervivencia, é imprescindible ter en conta o elemento humano
como parte fundamental integrante desta. Por iso convén compatibilizar o desenvolvemento econémico
da empresa con dereitos e aspiraciéns do dmbito, tanto nos aspectos ambientais como nos puramente
sociais. Sen prexuizo do xa convido ou practicado, é intencién dos asinantes durante a vixencia deste
convenio colectivo analizar e, se é o caso, concluir acordos en materias de desenvolvemento socialmente
sustentable na medida en que a organizacién da empresa posibilite tales instrumentos de integracion
laboral e social. Ambas as duas partes, asi mesmo, declaran a vixencia dos valores e normas de
comportamento contidas no cédigo ético do grupo. Os asinantes, no dmbito das suas respectivas
responsabilidades, propéiense exercer os seus dereitos e cumprir as suas obrigas no marco do respecto

"3

aos precitados valores”?.

Entrando xa en cantas normas acollen sen rodeos a prohibicién de discriminacién ou o dereito a
idénticas posibilidades, procede citar, en primeiro lugar, aquelas nas cales os interlocutores e
interlocutoras recorren a previsiéns que pretenden cubrir un amplo abano, como cabe predicar das
sumamente xenéricas (“en igualdade de funciéns, as traballadoras gozardn dos mesmos dereitos e
oportunidades que os traballadores”*) ou daquelas a letra das cales afirma: “a muller traballadora tera
a mesma equiparacién que o home nos aspectos salariais e de xornada, de tal maneira que a igual
traballo, a muller teAa igual retribucion e goce do mesmo sistema de formaciéon e promocién. Nas
categorias profesionais non se fard distincién entre categorias femininas e masculinas. A muller
traballadora terd dentro da empresa as mesmas oportunidades que o home nos casos de ascensos e
funcidons de maior responsabilidade”. Cando asi formula a regra de igualdade esténdea a grande
cantidade de condiciéns de traballo (retribuciéon -ainda que incorra no erro de plasmar a ecuacién de
igual salario por igual traballo, en vez da sta sucesora; a saber, igual salario por traballo de igual valor® -,

! De feito, o AINC-2005, expresamente invita & “adopcién de cldusulas declarativas antidiscriminatorias, que poden incluirse como principio xeral ou de xeito especifico en apartados concretos do
convenio”.

2 Art. 49 CC GKN Driveline.

* Art. 48 CC Peugeot.

* Art. 15.pfo. 2° CC Componentes de Vehiculos. O precepto incorpora tamén duas acciéns positivas: unha referida ao acceso de traballadoras e outra ao cardcter prioritario dos permisos por
maternidade e lactacion.

® Disposicion 3° CC Faurecia, art. 39 CC Mgi-Coutier e art. 72 CC Cablerias Conductoras.

¢ Sobre este importante salto cualitativo da igualdade formal @ material (consagrado normativamente no art. 28 ET tras a reforma efectuada pola Lei 33/2002), ver as importantes SSTCo 145/1991,
de 1 de xullo, e 58 e 286/1994, de 28 de febreiro e 27 de outubro.
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xornada, formacién, promociéon e clasificacién profesional); esquece, non obstante, unha fase
especialmente delicada para estes efectos, como é o acceso.

Non acontece asi no convenio cuxo articulado prevé como, “en consonancia co disposto na
lexislacién vixente en tal materia, Gestamp Vigo comprométese ao exercicio dunha politica activa que
permita e potencie a plena incorporacién da muller & empresa, garantindo o acceso aos distintos
procesos de producién para a incorporaciéon de traballadoras ao cadro de persoal, asi como a sta
equiparacién, en canto a categoria e salario respecto aos traballadores masculinos”’. Ainda cando neste
caso a regra de igualdade se circunscribe a un menor nimero de institutos, si se inclie a necesaria
referencia aos albores do negocio como dmbito no cal debe estar presente de xeito destacado.

|II

Expresamente pensada para o momento inicial da relacién é a disposicion na virtude da cal “a
empresa comunicard aos representantes dos traballadores o posto ou os postos de traballo que se vaian
cubrir, condiciéns que deban reunir os aspirantes. Os representantes dos traballadores poderan emitir
informes ao respecto e velardn pola stia aplicacién obxectiva, asi como pola non discriminacién da muller
no ingreso ao cadro de persoal”®. O precepto complétase con senllas accidns positivas (preferencia para
o ingreso dos que prestasen servizos previamente @ empresa e persoas do xénero menos representado
no grupo de que se trate) que serdn obxecto de estudo nun momento posterior da exposicién, sen
prexuizo de apuntar xa neste instante como s6 en tal caso a cldusula deixa de ser mera férmula xenérica
de declaracién de intenciéns (pura retérica, polo tanto) para arbitrar un mecanismo eficaz en pro da
igualdade real de oportunidades, situandose por enriba da simple igualdade formal.

O repaso supra efectuado permite alcanzar duas conclusiéns:

En primeiro lugar, e como elemento digno de gabar, é mester destacar as virtudes da sensibilizacién
por parte dos que negocian, reflectida na inclusién de cldusulas xerais de loita contra a segregaciéon
sexual. Ainda cando, por norma, non vefan acompafadas doutros instrumentos mdis concretos ou
efectivos, non cabe pasar por alto que tales disposiciéns (reclamadas polo AINC-2003 e tamén polo
vixente AINC-2005), d parte do seu potencial pedagodxico e de favorecer o cumprimento dos mandatos
que incorporan por mor da sta proximidade ao destinatario, poden servir ao obxectivo de interpretar o
texto do convenio dende a igualdade. En efecto, en caso de previsibns ambiguas ou contrarias a aquel
principio, a presenza dunha prohibiciéon expresa favorecerd a tarefa hermenéutica en nome da sta
garantia.

En segundo termo, e nel debe procede apuntar a moderacién reguladora dos convenios analizados
en que fai referencia & loita contra a discriminacién sexual en fase de acceso e, mdis concretamente, no
referente a cldusulas efectivas de prohibicién de trato desigual inxustificado en tal momento; a causa
talvez deba buscarse, dun lado, na grande liberdade que acompafa o empresario ou empresaria nesta
etapa do vinculo (ex art. 38 CE), e, doutro, no superior interese que para os e as axentes sociais ofrece
o réxime xuridico que se debe aplicar as relaciéns laborais en curso, ainda cando se incremente

a"‘m progresivamente a preocupaciéon polos que buscan colocacion.
S
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7 Art. 16 CC Gestamp Vigo.

- ¢ Art. 6 CC Aludec Ibérica. @
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Xunto aos mencionados compromisos xenéricos, que non pasan de simples pautas ou orientaciéns
de actuaciéon (cando non simples declaracions teéricas baleiras de contido e carentes de propésito
vinculante), seria interesante unha intervencion de maior calado, que poderia adoptar as formas
seguintes:

1) Acompanalos, como fan algins exemplos’, de expresas medidas de accién positiva dirixidas aos
candidatos infrarrepresentados na empresa ou, mellor, no nivel ao cal aspiren.

2) Instituir sistemas de ingreso andlogos aos desefados para o sector publico, dada a sta superior
obxectividade e a stia maior capacidade para evitar as arbitrariedades.

3) Outorgar aos representantes dos traballadores a funciéon de vixiar e fiscalizar os
procedementos de seleccién, do cal tamén se localizaron mostras'®. Os métodos para articular tal
decision tamén poden ser diversos, en tanto o convenio talvez se limite a impofer a obriga
empresarial de proporcionar a aqueles datos estatisticos respecto @ contratacién de traballadores
dun e outro xénero ou a de comunicarlles as ofertas de emprego que se realicen para que
controlen posibles contidos discriminatorios, pero en ocasiéns ird moito mdis ald, chegando ao
extremo de crear 6rganos especificos de loita contra tal tacha'. Isto dltimo, reflectido na
institucion de comisiéns (preferentemente paritarias), constituiria unha solucién evidentemente
positiva, ao residenciar nunha instancia especializada as competencias relativas ao estudo e
seguimento de posibles casos de desfavor sufridos polas traballadoras, & promocién da igualdade
de oportunidades, & subscricién de acordos na materia, & intervencion nos conflitos individuais ou
colectivos causados por cuestidons de tal temdtica etc.; xunto a elas, tamén seria conveniente
establecer a figura do ou da axente ou asesor para a igualdade (con numerosos precedentes no
dereito comparado, en Espana o obxectivo 1.1, actuacién 7 do IV Plan para a igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes 2003-2006 consagra o impulso do recofecemento oficial
de tal titulo profesional), chamado, en canto afecta aos aspectos aqui tratados, a estar presente
nas mesas negociadoras para garantir que non se insiran cldusulas discriminatorias, localizar e
reivindicar a eliminacién das existentes e fomentar a inclusién de mandatos a prol da efectividade
do dereito constitucionalizado no art. 14 CE.

1.2 Medidas de accién positiva

As carencias dos textos analizados para erradicar a discriminaciéon atopan reflexo tamén neste punto:
a pauta é a ausencia de mencién & problemdtica especifica das traballadoras, malia tratarse de sectores
onde a muller aparece infrarrepresentada (ou talvez precisamente por tal motivo); con cardcter xeral non
establecen a prohibicién de discriminacién en fase de acceso (salvo excepcidns xa vistas), motivo polo cal
non pode estrafar que tampouco dispofan estatutos xuridicos diferenciados para potenciar o recurso &
man de obra feminina, nin sequera para as categorias onde a subrepresentaciéon poida ser mdis
acentuada™.

? O citado art. 6 CC Aludec Ibérica, reiterado no seu art. 17, pero cun alcance mdis amplo: “para contribuir eficazmente & aplicacién do principio de non discriminacién e ao seu desenvolvemento
baixo os conceptos de igualdade de condiciéns en traballos de igual valor é necesario desenvolver unha accién positiva, particularmente nas condiciéns de contratacién, formacién e promocién, de
modo que en igualdade de condiciéns de idoneidade terdn preferencia as persoas do xénero menos representado no grupo profesional.”

1 Asi, o transcrito art. 6 (en conexién co art. 17) CC Aludec Ibérica, que, d luz das consideraciéns precedentes, parece chamado a converterse en exemplo de negociacién neste punto, en tanto, tal
e como foi exposto, non se conforma cunha declaracién de intenciéns, senén que prevé medidas de accidn positiva en diferentes momentos do vinculo (contratacién, formacién e promocién) e da
entrada ao control exercido polos representantes dos traballadores.

'O AINC-2005 tamén incide nesta cuestién, ao considerar “a avaliacién da aplicacién do convenio dende a perspectiva de xénero, a través do seguimento realizado pola Comisién Paritaria que se
dotard, se é o caso, do correspondente asesoramento. Se se considera oportuno, tal tarefa delegarase en comisions de traballo especificas”.

"> Nada din ao respecto, por exemplo, o CC Hijos de J. Barreras, o CC Rocas Europeas de Construccion, o CC Sai Automotive Lignotock, o CC Viza Automocién, o CC Garevol, o CC GKN Diriveline
Vigo, o CC Dalphimetal, o CC Envases Metdlicos, o CC Derivados de cemento, o CC Astilleros Armén Vigo, o CC Mdrmores e pedras, o CC Crown Cork Ibérica, o CC Factorias Vulcano, o CC Asientos
de Galicia ou o CC Metalships Docks.
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Tal é a premisa de partida, que se constata co exame detallado dos convenios, nos cales as regras de
preferencia d hora do ingreso van por outra lifia; ora favorecendo os fillos e fillas do persoal™ (malia a
dubidosa legalidade da decisién, grazas & sua improbable compatibilidade co art. 17 ET; mesmo
inconstitucionalidade, en tanto privilexia en atencién ao nacemento), ora aos que de forma coetdnea ou
previa prestaran servizos como eventuais' (indirecta via de fomento da estabilidade e, por tal motivo,
plausible), ou, en fin, aos antigos empregados, tal e como fai a norma na virtude da cal “as contrataciéns
futuras tratardn de aproveitar a formacién e experiencia dos traballadores que prestasen servizos @
empresa con anterioridade, formando estes unha bolsa de contratacién, ao cal terd acceso o comité de
empresa, sen que isto supona impedimento ningun ao dereito de contratacion da empresa”'®. Previsions
desta indole rematan, sen pretendelo, prexudicando as posibilidades das mulleres, ao facer de mellor
dereito aos que xa traballaron, prexudican a entrada daquelas, tendo en conta a masculinizacién do
sector.

Non obstante o contexto global, si existen elementos de esperanza, reflectidos na expresa tipificacién
das mal denominadas discriminaciéns inversas. Neste sentido destaca o convenio que destina un
precepto do seu articulado a establecer tres normas de suma importancia na loita contra a discriminacién
por razdén de xénero'®: unha cldusula antidiscriminacién analizada no apartado correspondente desta
exposicidn; outra que consagra a igualdade entre persoal fixo e eventual, o cal indirectamente poderd
actuar como alternativa favorable & paridade de oportunidades entre persoas de distinto sexo, por mor
dos argumentos vertidos nun momento posterior; e unha dltima, en virtude da cal, e “en consonancia
coa xeral preocupacién pola igualdade de condicidons no emprego, é vontade da empresa axudar o
emprego feminino, dandolles entrada no cadro de persoal a aquelas traballadoras que en igualdade de
condiciéns que os traballadores, opten por un posto de traballo”. Esta si se trata dunha accién positiva,
concretamente das denominadas “por decisiéon”, que vén acompanada doutra regra de prioridade, neste
caso a favor dos “permisos por maternidade e lactaciéon que aquelas soliciten”, nova e orixinal medida
afirmativa que tende a facilitar a conciliacion das vertentes laboral e persoal das traballadoras.

Na mesma direccion sitlase a disposicion -xa aludida- grazas & cal, tras reconecer un dereito
preferente ao ingreso, en igualdade de méritos, referido a “quen desempene ou desempenase funciéns
na empresa con cardcter eventual en calquera das stas modalidades”, senta outro relativo, agora si, ds
“persoas do xénero menos representado no grupo profesional de que se trate”'’. Mdis ampla se mostra,
non obstante, aquela que estende a previsién a outros dmbitos mdis ald do simple acceso: “para
contribuir eficazmente & aplicacién do principio de non discriminaciéon e ao seu desenvolvemento baixo
os conceptos de igualdade de condiciéns en traballos de igual valor é necesario desenvolver unha accién
positiva, particularmente nas condiciéns de contratacién, formaciéon e promocién, de modo que en
igualdade de condiciéns de idoneidade terdn preferencia as persoas do xénero menos representado no
grupo profesional”™®.

En calquera caso, estas “cotas de contratacion” (ou promocién) resultan plenamente licitas dende o
momento en que esixen igualdade de méritos; ben distinta seria a resposta se a cldusula beneficiase a

patcrs
conta
coneLas Al o « o dos i . oosicion f . . i
A5 ARG TR T o " Asi, o art. 28 CC Crown Cork Ibérica (na contratacion, preferencia dos fillos de traballadores falecidos), a disposicion final 2% CC Faurecia (“para o persoal de novo ingreso, primeiramente contarase
coa solicitude de ingreso dos familiares do persoal existente na fabrica”), o art. 9 CC Factorias Vulcano (“para cubrir vacantes publicaranse por medio de avisos nos taboleiros de anuncios da empresa.
Para o ingreso, en igualdade de condiciéns, terdn preferencia os fillos dos produtores”) ou, en avesa combinacién, o art. 6 CC Metalships Docks (“terdn dereito preferente para a provisién, en igualdade
de méritos, os traballadores fixos da empresa e familiares”).
elyud | A, 6 in fine CC Aludec Ibérica, onde a accién positiva é dobre: “terd dereito preferente ao ingreso, en igualdade de méritos, quen desemperiase ou desemperie funciéns na empresa con cardcter
eventual en calquera das suas modalidades. Terdn preferencia as persoas do xénero menos representado no grupo profesional de que se trate”.A prioridade dos traballadores temporais é plenamente
licita, tal e como recorda a STSX de Catalufia de 17 de abril de 1996 (AS 1996/1444). A este respecto é mester ter presente que, tras o Real decreto-lei 5/2001, de 2 de marzo, a empresa debe
informar os traballadores con contrato temporal sobre a existencia de vacantes na empresa.
"> Art. 22 CC Sai Automotive Lignotock.
'® Art. 15.pfo.2° CC Componentes de Vehiculos.

"7 Art. 6 in fine CC Aludec Ibérica.
"®Art. 17 CC Aludec Ibérica.
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quen conta con menor cualificaciéon polo simple feito de superar un liston minimo. Por outra banda, non
estaria de mdis incluir procedementos de seguimento das politicas co obxecto de diagnosticar
convenientemente as causas Ultimas da pervivencia da discriminacién e, sobre todo, a subsistencia ou
non da necesidade de continuar adoptando medidas de compensacion.

1.3 Contratacién temporal e a tempo parcial

Xunto a esporddicas afirmaciéns de igualdade entre persoal temporal e fixo de cadro de persoal”? ,
sen prexuizo das limitaciéns derivadas da natureza do contrato e do propio convenio® (localizada nun
precepto destinado, precisamente, a regular os dereitos da muller en materia de acceso, o cal resulta
bastante significativo e serve para confirmar as afirmaciéns precedentes), obsérvase como resulta
bastante habitual no contido das normas convencionais a referencia & loita contra a temporalidade (non,
en cambio, contra a parcialidade, agds contadas excepciéns), o cal normalmente repercutird en
beneficio da muller, en tanto, conforme consta, constitie un grupo poboacional que sofre esta figura
contractual en superior medida. As férmulas para porner de manifesto tal intencién non resultan
demasiado orixinais; as madis comuns son as seguintes:

- Reconecer a importancia da estabilidade no emprego?'.

- Qutorgar prioridade aos vinculos indefinidos® ou fomentalos® (algiin convenio subordina de forma
expresa tal potenciaciéon a que as necesidades do mercado o permitan®); anecdoticamente recollese
tamén a preferencia pola subscricidn de negocios a xornada completa®.

- Establecer limites & contratacion temporal®, sexa porcentualmente”, sexa causalmente

(reservandoa, por exemplo, para a cobertura de baixas e ausencias superiores a un mes e pedidos
extraordinarios®).

- Prever a conversion de temporais en indefinidos” (contido tipico da negociacion empresarial dende
1997).

- Comprometerse a creaciéon de emprego fixo™ ou a incrementar o cadro de traballadores e
traballadoras de tal condicién®, establecendo, mesmo, nalgin caso, un ndmero minimo®.

Cldusulas como as mencionadas, de forma indirecta, poden servir ao obxectivo de diminuir a
precariedade da actividade produtiva feminina; agora ben, nalgins casos a literalidade do precepto
esconde riscos para este colectivo. Asi acontece, por exemplo, coa disposicion que, malia prever a
mutacion de persoal eventual para pasar dun 65 a un 70 por cento de persoal fixo, ao tempo establece
unha opcién preferente por quen preste servizos na fdbrica® (especificacion que, previsiblemente,

'? Procede lembrar neste punto a chamada & igualdade de oportunidades por razén do tipo de contratacién como obxectivo prioritario dos negociadores efectuada no AINC-2002 cando sinalaba:
“a negociacion colectiva deberia asegurar tamén o cumprimento e desenvolvemento do principio, legalmente establecido, de igualdade de trato das persoas contratadas a tempo parcial ou baixo
algunha forma de contratacién temporal, que haberdn de gozar dos mesmos dereitos que as contratadas por tempo indefinido”. En AINC-2005, actualmente vixente, volve invitar os convenios
a recoller “a igualdade de dereitos dos traballadores contratados a tempo parcial e con contratos temporais cos que son contratados a xornada completa e con contratos indefinidos,
respectivamente”.

2 Art. 15.pfo.2° CC Componentes de Vehiculos.

' Art. 6 CC Cablerias Conductoras, art. 31 CC Viza Automocién, art. 8 CC Empresas do metal sen convenio propio o art. 19 CC Asientos de Galicia.

* Art. 10 CC Garevol.

* Art. 6 CC Cablerias Conductoras, art. 19 CC Asientos de Galicia o art. 8 CC Empresas do metal sen convenio propio.

* Art. 19 CC Asientos de Galicia.

» Disposicién transitoria 2 CC Asientos de Galicia.

“ Art. 26 CC Faurecia o art. 15.2 CC Componentes de Vehiculos.

Z Art. 19 CC Asientos de Galicia, art. 9 CC Gestamp Vigo ou art. 26 CC Sai Automotive Lignotock.

% Art. 15.2 CC Componentes de Vehiculos.

# Art. 17 CC Copo Ibérica ou disposicién adicional 3° CC Cablerias Conductoras. O art. 31 CC Viza Automocién, tras recofecer a transcendencia do emprego estable e de calidade, prevé a conversion
de persoal eventual en indefinido para pasar dun 65% a un 70% de indefinidos. Pola sta parte, os arts. 26 e 27 CC Sai Automotive Lignotock non sé establecen un tope de porcentaxe & contratacion
temporal, senén tamén a conversién en indefinida (o 80% atendendo ao criterio de antigtidade e o 20% por libre decisién da empresa).

* Art. 18 CC Componentes de Vehiculos ou art. 17 CC Copo Ibérica.

*' Disposicién adicional 4° CC Mgi-Coutier ou art. 9 CC Gestamp Vigo.

2 Art. 9 CC Gestamp Vigo.
 Art. 31 CC Viza Automocién.
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favorecerd mais homes dada a forte masculinizaciéon do sector ao cal pertence a empresa). Igual sucede
coa norma en virtude da cal para incorporarse sen suxeicién da relaciéon a condicién ou termo, teranse
en conta os requirimentos dos postos que se van cubrir, a cualificacién e a experiencia laboral, dando
prioridade, en igualdade de circunstancias, aos candidatos eventuais con maior antigliidade na empresa;
neste caso, ¢ dificultade de acreditar esta Ultima esixencia nun sector con escasa presenza femining,
vénse a engadir a andloga referida ao desenvolvemento profesional previo de actividades que
tradicionalmente pechan as portas ds mulleres®.

Un xuizo ben distinto merece a cldusula o Ultimo paragrafo da cal incorpora o teor seguinte: “na
conversidn de contratos de traballo indefinidos, tratarase no posible, dentro das necesidades da empresa,
de fomentar a contrataciéon fixa do persoal feminino, tendo en conta a proporcién que representa este
persoal no conxunto do cadro e a actual porcentaxe de persoal feminino con relacién indefinida”®. A
esta literalidade unicamente cabe achacar a falta de forza do compromiso (“tratarase no posible”) e a
subordinacién a intereses empresariais dubidosamente comprensibles (“dentro das necesidades da
empresa”).

No que fai referencia, concretamente, aos traballadores e traballadoras a tempo parcial (exemplo
paradigmadtico de risco de discriminacion indirecta, tal e como foi constatado), é mester explicar como a
regra de igualdade (consagrada de forma expresa nalguns textos*), conxugada coa de
proporcionalidade®, é a ténica xeral, ainda que se aprecian algunhas previsidéns sospeitosas. Tal é a
hipétese do convenio que, entre outras cuestidns, institle que os traballadores a tempo parcial en quenda
de noite soporten a prestacién da xornada laboral de forma irregular en canto @ hora de finalizacién,
quedando esta referida ds necesidades puntuais e diarias de subministracion de clientes®. Dada a maior
parcialidade padecida polas traballadoras, poderia actuar en detrimento de mdis mulleres que homes,
pero en realidade tal efecto queda atenuado polo feito de que a quenda de noite é mdis dificil de afrontar
por elas, polo menos por cantas compaxinan o traballo en réxime de alteridade co papel de coidadoras
de fillos e fillas e encargadas do fogar; agora ben, de asumilo, a falta de cofiecemento do momento de
conclusién das obrigas diarias mingua ainda mdis as posibilidades de compatibilizacién.

Como conclusidn, é mester sentar que os convenios analizados acometen con cardcter xeral a loita
contra a temporalidade (non en cambio contra a parcialidade), o cal, de forma indirecta, poderd
favorecer a estabilidade do emprego feminino e pofer couto ao risco de discriminacién (polo menos, de
trato desigual prexudicial) que tal vinculo xera; non obstante, tamén é certo que a muller dificilmente
padecerd as desvantaxes da eventualidade nun sector no cal a sta presenza é escasa (nin ainda en
precario). En calquera caso, non estdn de mdis estas cldusulas de limitacién do recurso & contratacién
temporal ou de conversidns en indefinidos*, como tampouco o estaria a xeneralizaciéon de cantas
favorecen a mutacién do iniciado a tempo parcial en outro a xornada completa (como opcién aos
traballadores e traballadoras da empresa preferente ao recurso a novas entradas) ou viceversa (para
favorecer a satisfaccién das necesidades laborais e familiares).

+dS

conta
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* Art. 9 CC GKN Driveline Vigo.
® Disposicién adicional 3* CC Cablerias Conductoras.

e U O | * Os arts. 7 e ss. (emprego e contratacién) CC Gestamp Vigo expresamente recollen a igualdade de dereitos dos traballadores a tempo parcial e o resto. Outro tanto fai o art. 8 CC Empresas do
metal sen convenio propio, o CC Copo Ibérica ou o art. 8.2 CC Aludec Ibérica.

¥ 37 O art. 8.2 CC Aludec Ibérica recofiece os mesmos dereitos e igualdade de trato, “salvo as limitaciéns que se deriven da natureza e duracién do contrato”. En sentido andlogo, o CC Copo Ibérica
sinta que o persoal eventual terdn idénticos dereitos que o resto, excepcion feita das “limitaciéns derivadas da natureza do contrato e deste convenio”.

* Art. 19 CC Asientos de Galicia.

* O AINC-2005 ¢ claro ao respecto, ao instar “a promocién da contratacién indefinida, a conversién de contratos temporais en contratos fixos, asi como a adopcién de férmulas que eviten o
encadeamento inxustificado de sucesivos contratos temporais, todo iso co obxectivo de reducir a contratacién temporal inxustificada”. Ademais, como medida a favor da igualdade de oportunidades
entre homes e mulleres, considera oportuno, “na conversién de contratos temporais a fixos, a fixacién de criterios que favorezan as mulleres que, en igualdade de condiciéns e méritos, se atopen

afectadas en maior medida que os homes polo nivel de temporalidade”.
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1.4 Sistemas de clasificaciéon profesional

Rexeitada a legalidade (constitucionalidade, de feito) de cantas medidas pretendan postergar a
muller no traballo pola sta soa condicién sexual®, a realidade ofrece mostras de mecanismos madis
sibilinos capaces de provocar andlogo efecto adverso: a exclusién. Xunto aos procedementos de
seleccién (esixindo, por exemplo e en manifestacion senlleira, determinada estatura igual para ambos os
dous sexos), os sistemas de clasificacion profesional poden constituir clara proba, pois, malia a diccién
do art. 22.4 ET (“os criterios de definicion das categorias e grupos acomodaranse a regras comuns para
os traballadores dun e outro sexo”), en ocasidns reflicten inercias e, continuando a tradicién das
Regulamentaciéns nacionais de traballo e as Ordenanzas laborais, volven consagrar, de forma mdis ou
menos clara, a segregacién ocupacional que historicamente sufriron as mulleres.

En efecto, o acceso a un posto implica a adscricién a algun nivel, grupo ou categoria e en ocasiéns
a discriminacion producese neste acto (que tan importante resulta para os aspectos retributivos*'), ao ser
causa de marxinacion, tanto vertical, que mingua as posibilidades das traballadoras de integrarse nos
postos superiores (e mellor remunerados) da xerarquia empresarial, como horizontal, en tanto os
“oficios” feminizados adoitan asociarse a un inferior salario. E un feito constatado que no sector
industrial, con cardcter xeral, os labores “adxudicados” ds mulleres adoitan ser de preparaciéon ou
secundarias, mentres que o “ndcleo duro” da producién corresponde aos homes, encargados tamén dos
traballos mdis cualificados e técnicos.

A negociacién colectiva adoita dar cabida a este tipo de comportamentos reprobables, o cal
tampouco pode causar estrafneza; non en van o art. 22 ET atribdelle (no seu defecto, ao acordo
empresario, representantes do equipo) o desenvolvemento do sistema de clasificacién profesional e, en
consecuencia, € na stia sede onde normalmente se institle o réxime xuridico da cuestion, sexa a través
dun anexo reitor das tdboas salariais, sexa mediante un precepto concreto ou, en fin, por mor dun
capitulo -de maior ou menor extensién e mdis ou menos pormenorizado- completo.

Asi as cousas, neste dmbito o aseverado atopa patente reflexo no costume (verdadeira discriminacién
directa aberta), hoxe desterrado en boa medida, de empregar unha linguaxe sexista, servindose do
masculino ou o neutro para a grande maioria das categorias, grupos ou niveis retributivos e, en cambio,
utilizando o feminino para algunhas consideradas propias de mulleres. Ainda cando os que negocian son
cada dia mdis coidadosos cos aspectos terminoléxicos (asi o esixia xa o AINC-2003 e volve facelo o
AINC-2005), tamén nos convenios analizados é posible localizar previsions de tal cariz; asi, cantos
reservan o feminino para unha Unica categoria (nuns casos cocifeira®, noutros taquimecandgrafa® ou,
en fin, referendando a que constitle expresién paradigmatica, limpadora*).

Non obstante, cabe apreciar, como regra, unha clara tendencia superadora, apreciable na pretensién
por asexuar as tarefas, xeneralizando o uso do termo neutro, empregando tanto o masculino como o
feminino ali onde a duplicidade é posible (e sempre que o sexa, non incorrendo no erro de limitar a
opcién para o persoal de limpeza®) ou establecendo, en claro efecto mimético da lei, afirmacions

“ Cuestion distinta son as destinadas a salvagardar a muller na sta condicién de nai, totalmente licitas. Asi por exemplo, a exencién de traballo nocturno ou a quendas para as embarazadas [habilitada
polo art. 26 LPRL e considerada nalguns convenios, como por exemplo, o art. 30 CC Envases metdlicos].

' Como expresamente establece o art. 14 CC Hijos de J. Barreras.
“ CC Sai Automotive.

“ CC Factorias Vulcano.

* CC Dalphimetal.

* O CC Construccién fala de limpador/a, cando nas demais categorias solo emprega o masculino ou o neutro. Pola stia banda, o CC Derivados do cemento constittie un exemplo peculiar: en tdboas
salariais fala de muller da limpeza e en texto, tras utilizar sempre o masculino, conclie coa referencia a limpador/a.
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expresas sobre o cardcter mixto das categorias ou a prohibicién de discriminacién na sta definicién; asi,
cabe citar (xunto a outras xa comentadas*) senllas mostras significativas:

I//

En primeiro lugar, aquela cldusula en virtude da cal o sistema de clasificacion profesional “pretende
atender as necesidades das empresas, facilitando unha mellor interpretacién do colectivo no
desenvolvemento das stas actividades, sen mingua da dignidade, oportunidade de promocion e xusta
retribucién, sen que caiba discriminacién ningunha por razén de idade, sexo ou de calquera outra

indole”*.

En segundo, a disposicién na mercé da cal nas categorias profesionais non se fard distincién entre
femininas e masculinas, de tal forma que a muller traballadora terd na sda empresa as mesmas
oportunidades que o home nos casos de ascensos e funciéns de maior responsabilidade®.

Semellantes previsiéns, positivas en si mesmas, resultan, non obstante, indtiles se se atende ao seu
teor literal, tendo en conta que a méxima de igualdade neste dmbito xa aparece consagrada a nivel legal
(art. 22.4 ET); por conseguinte, é mester reclamar aos que negocian que, lonxe de conformarse con
reiterar os termos daquela incluindo normas que en modo ningdn achegan nada novo ao obxecto de
lograr a tan anhelada igualdade real, afronten o esforzo por incorporar mecanismos efectivos para poner
couto & polarizacién sexista de funciéns. De tal critica s6 se salvan cantos (e son poucos) consideran de
forma expresa medidas de cariz afirmativo, como fai, en exemplo paradigmdtico, o convenio que
reconece a preferencia das persoas do xénero menos representado para acceder ao grupo profesional
de que se trate, falando expresamente da necesidade de desenvolver unha accién positiva, sobre todo
nas condicidns de contratacién, formacién e promocion®.

Non obstante, na xeneralidade de supostos, o obxectivo non poderd ser alcanzado, pois o precepto
estatutario e os seus equivalentes convencionais resultan insuficientes para lograr a meta ansiada, dada
a ausencia de procedementos ou sistemas obxectivos adecuados para valorar os postos de traballo ou o
sistema de clasificacién profesional (reclamados polo IV Plan) e que eliminen o risco de recorrer, para
determinar o superior nivel retributivo ou categoria profesional, a criterios tales como a fortaleza ou a
resistencia, ou o requirimento dunha titulacién desproporcionada, por exemplo, que carecen de
neutralidade bastante®, en tanto atenden a calidades tipicamente masculinas e non outorgan relevancia
ningunha a outras aptitudes principalmente femininas ou, mellor ainda, esencialmente inocuas, tales
como atencién, coidado, asiduidade ou responsabilidade. O perigo de discriminacién indirecta inherente
a tales prdcticas salta @ vista (dado o superior impacto negativo na muller), non obstante o cal a esixencia
das citadas condicidns quedard a salvo de todo reproche cando a natureza das funciéns efectivamente
requira do seu concurso®'.

“ Asi, por exemplo, o art. 16 CC Gestamp Vigo (“en consonancia co disposto na lexislacién vixente en tal materia, Gestamp Vigo comprométese ao exercicio dunha politica activa que permita e
potencie a plena incorporacién da muller @ empresa, garantindo o acceso aos distintos procesos de producién para a incorporacién de traballadoras ao cadro de persoal, asi como a stia equiparacién,
ecreTn en canto a categoria e salario respecto aos traballadores masculinos,”) ou a disposicién 3¢ CC Faurecia, o art. 39 CC Mgi-Courier e o art. 72 CC Cablerias Conductoras (“a muller traballadora terd
a mesma equiparacién que o home nos aspectos salariais e de xornada, de tal maneira que a igual traballo, a muller tefia igual retribucién e goce do mesmo sistema de formacién e promocion. Nas
categorias profesionais non se fard distincién entre categorias femininas e masculinas. A muller traballadora terd dentro da empresa as mesmas oportunidades que o home nos casos de ascensos e
funciéns de maior responsabilidade”).
—— “7 Art. 17 CC Empresas do metal sen convenio propio.
coNeLas “ Art. 39 CC Mgi-Coutier, disposicién 3¢ CC Faurecia e art. 72 CC Cablerias Conductoras.
o m—— “ Art. 6 in fine CC Aludec Ibérica.
% A STS de 4 de maio de 2000 (RL 2000/4266), resolvendo o asunto Fasa Renault, axuizaba a esixencia convencional dunha determinada cualificacién profesional para o desemperio dun posto de
traballo; en tanto comprobou que era innecesaria para o cumprimento das funciéns correspondentes a este cualificouna como discriminatoria por afectar desproporcionadamente o colectivo feminino.
e U 0 | 51151 STCo 58/1994, de 28 de febreiro, ou STXCE 237/1984, de 1 de xullo de 1986, asunto Rummler contra Dato-Drucks. “Neste terreo da aptitude profesional o decisivo é a natureza e caracteristicas
do traballo efectivamente prestado e a conseguinte esixencia daquelas cualificaciéns estritamente necesarias para desenvolver con eficacia a prestacién convida. O esforzo fisico, pois, pode ser tomado
en consideracién se constitGie un elemento determinante da aptitude profesional para desempenar certas tarefas, ainda que, na medida en que a configuracién do posto de traballo o permita, debe
combinarse con outros trazos que en conxunto exclian calquera discriminacion por razén de sexo (SSTC 58/1994 e 147/1995)", STCo 198/1996, de 3 de decembro. Mdis recentemente, a STCo
250/2000, de 30 de outubro, non considerou ilicita a tdboa salarial incluida nun convenio que utilizaba o esforzo fisico como criterio esencial para determinar o valor atribuido aos distintos traballos,
ainda cando da opcién resultaban categorias masculinizadas (cargador, descargador, amoreador) e outras feminizadas (marcadora, triadora, encaixadora); a razén é a seguinte: sen dubidar do
“cardcter sospeitoso do factor esforzo como criterio Unico de valoracién, polo que ten de calidade predominantemente masculina, que determina, en principio, que non se trate dun criterio de
valoracién sexualmente neutral, senén que implica unha vantaxe inxustificada para os homes”; tamén é certo que debe admitirse, con “cardcter moi restritivo, a sta posible operatividade, supeditada
G dobre condicién de que o devandito factor sexa un elemento esencial na tarefa de que se trate, e de que na valoracién desta non se tefa en conta o esforzo como criterio Gnico de valoracién,

Fondo Social Eun senon que se combine con outras caracteristicas mdis neutras en canto a impacto en cada un dos sexos”.
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Exemplos de tales condutas dchanse tamén nos textos pactados obxecto de andlise, pois, ainda
cando s6 nun deles se localizou a chamada expresa a@ forza fisica®, moi a mitdo recldmase experiencia
previa axeitada ao posto. En sectores eminentemente masculinizados tal mandato pode pecar de
imparcialidade abonda, tendo en conta os superiores obstdculos a que se enfrontan as mulleres para
acreditar unha traxectoria profesional en dmbitos tradicionalmente pechados & stia contrataciéon (non é
o caso do persoal administrativo e auxiliar administrativo, camareiros, cocifeiros, conserxes,
dependentes, telefonistas etc., pero si o de chofer de camién, capataz, profesional siderirxico, persoal
de diques e buques, condutor de mdquina etc.). As alusidéns son numerosas:

1) En ocasiéns, para poder acceder aos postos superiores é obrigado, xunto 4@ titulacién pertinente,
ou ainda sen ela, acreditar prdctica no desenvolvemento de tarefas andlogas®.Desta forma, e mentres
falten medidas de accién positiva compensatorias da infrarrepresentacion, a segregacién ocupacional
vertical perpetdase, consagrando o problema da “barreira invisible”.

2) Nalgunhas hipoteses a esixencia de experiencia é xeral para as distintas categorias (flutuando entre
un mes, un ano ou, simplemente, dilatada no posto), algunhas das cales resultan asi de moi dificil acceso
para as candidatas (a xeito de mostra, abonde citar as de maquinista ou condutor), o cal agrdvase pola
esixencia ocasional de forza fisica (repaletizado ou empillador)™.

3) Nagueles nos cales o teor literal reclama titulacién e/ou experiencia (previa, dilatada, consolidada)
ou cofecementos adquiridos no desempefo da profesion®, a valoracién depende de cal sexa a
conxuncién finalmente operativa, pois, unha vez posto de manifesto o prexuizo para a muller derivado
da vinculacién de calquera dereitos laborais @ antigliidade, tal s6 poderd ser evitado de interpretar a
dobre condicién como alternativa e non como acumulativa.

Nalguin convenio parece clara a intencién de reclamar a concorrencia de ambos os factores, sexa de
forma aberta®, sexa a través de mecanismos madis sibilinos. Asi acontece cando a categoria de técnicos
titulados superiores de entrada se reserva para aspirantes sen experiencia, debendo pasar por grupos
situados en tramos inferiores antes de acceder ao mdis alto, aparentemente reservado para os que
demostren, xunto & sda titulacién, prdactica profesional®.

4) Anecdoticamente a experiencia é substituida pola chamada & antigtidade na empresa, o cal
conduce a conclusiéns andlogas®.

5) Mencidn expresa merece a disposicion en virtude da cal o persoal de nova contratacién poderd ser
clasificado por un periodo mdximo dun ano nun nivel inmediato mdis baixo ao que puidese
corresponderlle, co obxecto de adquirir a destreza necesaria no exercicio dos quefaceres propios do posto
de traballo que vai ocupar®. O recurso discrecional por parte da direccién a esta posibilidade pode
albergar un risco de discriminacién indirecta, considerando a sinalada dificultade que as mulleres
afrontan para conseguir suficiente adestramento, capaz de salvalas de tal transo, en grande parte das
actividades propias dun sector especialmente masculinizado®.

2 O CC Sai Automotive esixe forza fisica para o acceso a determinadas categorias; entre outras, as funciéns de repaletizado ou empillador. Iso non significa per se discriminacién, pero reclama a
andlise relativa @ xustificacién do requisito unha vez o efecto estatistico adverso para o acceso de mulleres a tales labores.

* Anexo 1° CC Hijos de J. Barreras.

** CC Sai Automotive.

* CC Mgi-Coutier ou art. 18 CC Empresas do metal sen convenio propio.

% No art. 18 CC Empresas do metal sen convenio propio, para algtns grupos emprégase a expresién e/ou, non quedando claro se abonda con titulacién ou é precisa tamén experiencia (nalgin caso
esixese que sexa dilatada); para outros, directamente esixese titulacion e experiencia (grupo 4, 5 e 6, por exemplo), que nalgun caso é dificil de acreditar por referirse a tarefas tradicionalmente
masculinas.

" Art. 18 CC Empresas do metal sen convenio propio.

% 58 Art. 11 CC Aludec Ibérica: no grupo un esixe experiencia e antigliidade na empresa; para o dous, coflecementos especificos e/ou experiencia.

* Art. 8.2 CC Hijos de J. Barreras.

“ Por outra banda, é mester manifestar que a norma carece de sentido, tendo en conta a destreza para o desempeno de actividades dun nivel adquirese desempenando estas e non as de nivel inferior;
se realmente o persoal contratado vai adquirir destreza posiblemente sexa porque estea a desenvolver as funciéns superiores malia ser adscrito @ categoria inferior, pero permitindo & empresa aforrar,
de forma dubidosamente licita, as retribuciéns correspondentes.
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Os problemas presentes no acceso (postos de manifesto en lifas precedentes) reprodicense
habitualmente nos ascensos. Dada a grande vaguidade dos criterios consagrados no art. 24.1 e 2 ET
(quen lexisla alude G formacion, os méritos, a antigliidade dos que traballan e as facultades organizativas
do empresario ou empresaria, recordando que, en calquera caso, “se acomodardn ds regras comuins
para os traballadores dun e outro sexo”) non é estrano que & hora de outorgar sentido a tan xenéricas
pautas, os que negocian deixen a promocién ds escalas superiores & discrecionalidade da direccién (libre
designacién, fronte ao concurso-oposicion que alguns instauran para o resto de categorias®'), ainda
cando se estableza o dereito das traballadoras a contar con iguais oportunidades que os seus
companeiros homes nesta materia, mesmo no que fai referencia ds funciéns de maior responsabilidade®.
Tamén para os demais niveis se poden apreciar chamadas a tal regra de orde®; non obstante, estas,
como o anterior dereito, non deixan de ser, polo xeral, simples declaraciéns de intenciéns que non vefen
acompanadas das pertinentes vias concretas de garantia. Asi pois, a eventual discriminaciéon no ingreso
non aparece compensada co sistema de promocién, incapaz de articular canles para pofer freo ao
problema do “teito de cristal” que, conforme indica o IV Plan, “se manifesta, sobre todo, polos seus
efectos: naqueles casos nos que o acceso aos cargos se produce por cooptaciéon ou libre eleccion, o
nimero de mulleres é moi inferior a aqueles outros nos que existen mecanismos formais e obxectivos de
acceso (oposiciéns e concursos)”.

A luz do exposto, ainda queda moito por facer para lograr a mixticidade de todos os oficios e
categorias co fin de alcanzar a igualdade de oportunidades. Con tal meta como referente, procede
estimular o acceso da man de obra feminina aos postos mellor remunerados e mdis cotizados, asi como
valorar equitativamente os traballos habitualmente desempenados por mulleres. Para iso debe deseharse
o contexto axeitado, o cal pasa por emprender actuaciéns de diferente orde: en primeiro lugar, fomentar
a participacién delas nas entidades e organismos encargados de adoptar decisiéns en materia de
colocacién; en segundo termo, enfrontarse aos estereotipos de division sexual do traballo a través de,
entre outras, medidas formativas; en terceiro lugar, alentar a entrada en oficios con proxeccién de futuro,
estabilidade e nivel de responsabilidade e xestién elevados, asi como en sectores onde a sla presenza é
escasa e a chegada a niveis xerdrquicos nos cales a sta intervencién é ainda moi limitada; en cuarto
lugar, diversificar as stas alternativas ocupacionais, mellorando a sta cualificacién profesional; en fin,
impulsar os empresarios a valorar como corresponde as aspirantes suficientemente cualificadas e
preparadas.

Ainda cando boa parte destes remedios exceden o dmbito da negociacién colectiva, tamén os e as
interlocutoras sociais tefien na sta man poder para mellorar esta situacién. Son os que deben acometer
dende a perspectiva de xénero a negociacién colectiva, en todos os dmbitos, incluida a revision das
categorias profesionais; impofer a obriga empresarial de informar estatisticamente sobre a situacién da
muller na empresa; aplicar politicas contra a discriminacién na entrada ao emprego e a segregacién
ocupacional, asi como para potenciar a igualdade real na promocién; instaurar comisiéns con

. competencias especificas para potenciar a igualdade de oportunidades en materia de clasificacion
+as profesional e valoracién de postos de traballo etc.

conta

soneLas

eQUO| ¢ O art. 14 CC Aludec Ibérica establece, para o ascenso aos postos mdis altos, a libre designacion; para o resto, reclama un concurso-oposicién tendo en conta: titulacién adecuada, valoracién
académica, cofecemento do posto de traballo, historial profesional, ter desempenado funciéns de superior grupo e superar as probas que se establezan. O art. 15 CC Metalships Docks, andlogo ao
anterior, senta tamén a regra de libre designacién para acceder ao mdis alto da xerarquia e, para os demais postos, cita como méritos que debe considerar a direccién os mesmos que o supra
mencionado, aos cales engade “a formacién especifica recibida por parte da empresa”, asi como unha regra ultima en virtude da cal “en idénticas condiciéns de idoneidade, se atribuird o ascenso
ao mdis antigo”. Pola stia banda, o art. 16 CC Copo Ibérica, para os efectos de ascensos e provisién de vacantes, considera os méritos seguintes: antigtiidade, conecemento do posto, ter desempefado
funciéns de superior categoria e nivel de aptitude demostrado nos cursos de formacion.
 Art. 39 CC Mgi-Coutier, disposicién 3° CC Faurecia e art. 72 CC Cablerias Conductoras. e

# Art. 9.3.2 CC Hijos de J. Barreras.
Fondo Social Eurcpes
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1.5 O acceso & formacién

Que as actuaciéns nesta orde haberdn de beneficiar especificamente as mulleres recélleo
expresamente o Acordo de Formacién Profesional para o emprego, de 7 de febreiro de 2006, ao sinalar
entre os fins do sistema a mellora da capacitaciéon profesional e promocién persoal, asi como da
empregabilidade dos desempregados co fin de potenciar a integraciéon e reinserciéon no mercado de
traballo, especialmente dos que tefen graves dificultades de insercion laboral, tales como os
desempregados de longa duracién, mulleres, xente nova, inmigrantes e persoas con discapacidade.

A importancia outorgada a esta materia polos poderes publicos debera vir acompanada dunha
actuacién convencional presidida polas mesmas aspiraciéns®, tal e como reclama o AINC-2005 cando
establece que “os convenios colectivos de 2005 deben ter en conta os seguintes criterios xerais en
materia de emprego e formacién: o mantemento do emprego e a promocion deste, especialmente entre
os colectivos con maior risco de desemprego etc.; o desenvolvemento permanente das competencias e
a cualificacién profesional dos traballadores e traballadoras; o cumprimento do principio de igualdade
de trato e non discriminacién no emprego e nas condiciéns de traballo, asi como a promocién da
igualdade de oportunidades entre homes e mulleres”.

Asi e todo, unha vez mdis, os resultados da negociacién colectiva non resultan ser todo o satisfactorios
que caberia esperar. E habitual a previsién de permisos para a asistencia a cursos de formacién (regulada
ou non, segundo o caso), como tamén constitle regra o establecemento de programas formativos, tendo
en conta que “no marco das politicas e estratexias establecidas pola empresa, o mantemento e o
desenvolvemento das competencias e da profesionalidade do conxunto do persoal é considerado como
un elemento fundamental para afrontar con éxito o reto que supdn a necesaria mellora da nosa
competitividade”®®; noutras palabras, “a adaptacién permanente ds evoluciéns, tanto tecnoléxicas como
organizativas, asi como a implicacién e participacién activa dos compofentes da empresa son factores
claves” para a consecucion dos obxectivos fixados nos plans de progreso establecido”.

A formacién serve, pois, a numerosos obxectivos, en tanto posibilita un mellor desenvolvemento do
labor contratado, a adecuaciéon dos recursos humanos aos cambios organizativos e tecnolédxicos, o
exercicio dun mando e unha toma de decisiéns mdis participativos, a creaciéon de expectativas de
ascenso, unha maior integracién e adaptacion dos traballadores novatos e o perfeccionamento da
persoa®’. En consecuencia, os plans ao efecto ideados aspiran a alcanzar a elevacion do nivel formativo
do equipo co fin de obter unha mellora na competencia profesional dos seus integrantes, a adecuacion
aos novos labores e produtos ds necesidades cambiantes, a capacitacién para a mellora e integracion
persoal e a adquisicién dun maior nivel de polivalencia e policompetencia con posibilidade de reciclaxe
para ocupar postos de traballo diferentes®.

Conclusién: “a formacién continua é un instrumento de grande utilidade para o desenvolvemento das
competencias profesionais, que favorece a capacidade de adaptaciéon de traballadores e empresas,
contriblie ao mantemento e mellora do emprego e responde conxuntamente ds necesidades de ambos”

“ Mdxime unha vez o AINC-2002 instaba a promocién da diversidade profesional das mulleres, asi como o seu acceso & formacién, ds prdcticas e G colocacién en ocupaciéns e postos tradicionalmente
desenvolvidos por homes.

 Art. 42 CC Peugeot ou, en termos andlogos, art. 26 CC Envases metdlicos.

“ Art. 42 CC Peugeot.

¢ Art. 20 CC Componentes de Vehiculos.

# Art. 20 CC Componentes de Vehiculos. Art. 19 CC Copo Ibérica: “potenciarase a politica de formacién para posibilitar: un mellor desenvolvemento profesional do posto de traballo, a adecuacién
dos recursos humanos aos cambios organizativos e tecnoléxicos, o desenvolvemento dun mando e unha toma de decisiéns mdis participativa, a creacién de novas expectativas de ascenso ou a
adaptacién dos novos empregados @ empresa”.
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(AINC-2005). Non obstante, como regra xeral, non se ten en consideracion a singular posicion da muller
en canto ds posibilidades de acceder aos cursos ao efecto arbitrados (ainda cando é lugar comdn a
afirmaciéon do fomento da asistencia®); neste sentido convén non esquecer como as dificultades que
afrontan neste punto acaban por prexudicar a satisfaccién de cantos dereitos quedan vinculados a esa
formacién, entre os cales destacan o avance profesional e econémico, tal e como recofecen de xeito
expreso humerosas normas:

- Afirmando, sen maior especificacion, a transcendencia daquela™.
- Sentando a stia importancia para os ascensos’'.

- Establecendo que a participacion en cursos serd tida en conta “para os efectos de promocién interna
e acceso a categorias superiores”’.

En calquera caso, tamén é certo que nas analizadas non se observa a opcién, absolutamente
minoritaria ha negociacion colectiva patria, por instaurar un sistema de progreso na escala baseada en
sistemas de avaliaciéon continuada da capacitacién a través de cursos de formacién continua.

Os novos obstdculos @ carreira laboral das traballadoras péAense de manifesto cando a formacién,
xunto @ experiencia, se converte en criterios esenciais para os cambios no nivel profesional do persoal
empregado, o cal é evidente dende o momento en que o nimero de horas inflia para os efectos de
puntuacion; salvo que a norma pactada ou o plan prevexa os problemas derivados da conciliacién (sobre
todo no que fai referencia ao calendario), acabard prexudicando as mulleres, as cales, debido & dobre
xornada que asumen, gozan de menor disponibilidade horaria”™.

Ademais, os convenios analizados (con contadas excepciéns’) non aclaran cales serdn os criterios
para acceder aos cursos, resultando imposible determinar se os utilizados prexudican ou non en maior
medida a muller. En consonancia coa ténica xeral dos textos obxecto de estudo, tampouco prevén
medidas que favorezan a inclusién de traballadoras; antes ao contrario, a previsién de formacién féra da
xornada” ten un alcance singularmente negativo para as traballadoras, de novo pola acumulacién de
roles. Nalgin caso o efecto adverso parece ir mdis ald: “dado que o principal obxectivo é garantir o
servizo ao cliente e co obxecto de compaxinar este coa formacién, consideramos que calquera dia é
valido para impartir formacién (laborables, sabados, dias de expediente de regulacién de emprego), agds
os domingos, festivos e dias de vacacions, salvo pacto en contrario de goce posterior””é.

A cuestion non é banal, tal e como recofece, por unha parte, o obxectivo 7.2 (“impulsar outras
medidas que faciliten a conciliacién da vida laboral e familiar”), actuacién 2 do IV Plan, consistente en
“promover que o acceso de traballadoras e traballadores & formacién continua se realice parcialmente
en horario laboral”; e, por outra, o AINC-2005, en tanto invita a unha programacién da formaciéon que
permita compatibilizar as necesidades produtivas e as de indole persoal ou familiar.

En fin, bétanse en falta preferencias referidas a traballadoras ou traballadores temporais e a tempo

l S parcial ou a persoas separadas longo tempo do emprego, que de forma indirecta beneficiarian
conta
coneLas
¢ Por todos, art. 19 CC Copo Ibérica e art. 20 CC Componentes de Vehiculos.
e U O | 7 Art. 33 CC GKN Driveline Vigo.
"' Anexo CC Peugeot, art. 16 CC Copo Ibérica, arts. 9.1 e 14 CC Hijos de J. Barreras, art. 10 CC Factorias Vulcano e art. 20 CC Asientos de Galicia.

72 Art. 63 CC Metalships Docks, art. 34 CC Mgi-Coutier, art. 72 CC Gestamp Vigo, art. 73 CC Empresas do metal sen convenio propio e art. 60 CC Cablerfas Conductoras.

7 Arts. 9.1 e 14 CC Hijos de J. Barreras.

7 A seleccion para a asistencia aos diferentes cursos obedecerd a criterios obxectivos en funcién das finalidades sinaladas anteriormente”, art. 42 CC Peugeot.

7> CC Hijos de J. Barreras, CC Asientos de Galicia, art. 33 CC GKN Drivelines, art. 20 CC Dalphimetal ou art. 21 CC Sai Automotive Lignotock, ainda que establece a preferencia polos cursos dentro

- 30 G
7¢ Art. 20 CC Dalphimental.
Fondo Social Europen
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singularmente as mulleres; en cambio, e por desgraza, a esixencia de antigiidade para acceder a
formacién” acaba por significar unha nova desvantaxe.

Un xuizo radicalmente oposto merece, en cambio, o compromiso empresarial de “buscar férmulas
que non causen distorsién ao traballador no seu desprazamento para cubrir estas horas, arbitrandose
férmulas non gravosas”’®; ou de facilitar na medida do posible, a través da adaptaciéon do tempo de
traballo, a asistencia (voluntaria ainda que importante para os efectos de promocién)”®, ou o de dar
entrada aos representantes das e dos traballadores para consensuar os programas formativos® (en tanto
se poden negociar temdticas relativas & muller, preferencias de acceso para estas, establecemento de
criterios favorables a temporais ou a tempo parcial etc.); asi como as cldusulas de igualdade e non
discriminacién en materia de formacion® ou declaracions o teor das cales establece que “a competencia
e progresion profesional estd baseada en catro piares: o desenvolvemento profesional de cada persoa, o
desempeno eficaz das diferentes tarefas, a xestion de carreiras e un plan de formacién personalizado...
Farase unha identificacién das competencias e potencial de todos os traballadores, co fin de orientar e
planificar as accibéns complementarias para o seu desenvolvemento profesional (formacién, adaptacién
home-posto etc.)”®.

En calquera caso, unha vez mdis, o nivel 6ptimo de tutela vén dado polo recofiecemento de medidas
de accién positiva, capaces de reequilibrar unha situaciéon fdctica prexudicial para a muller. Neste
sentido, constitden paradigma os convenios mercé os cales, “para contribuir eficazmente & aplicacién do
principio de non discriminacién e ao seu desenvolvemento baixo os conceptos de igualdade de
condiciéns en traballos de igual valor é necesario desenvolver unha accién positiva, particularmente nas
condiciéns de contratacion, formacién e promocioén, de xeito que en igualdade de condiciéns de
idoneidade terdn preferencia as persoas do xénero menos representado no grupo profesional”“®.

Como valoracién ultima, é mester sentar como, do mesmo modo que algins dos textos obxecto de
estudo destinan previsiéns expresas e especificas ds necesidades formativas de determinados colectivos
(concretamente o persoal situado en altos postos dentro da escala de clasificacién profesional), poderian
actuar en andlogo sentido respecto a grupos que presentan problemas singulares, entre os cales procede
citar, como non, as mulleres. A regra neste punto é, con todo, o silencio.

77 Neste sentido art. 47.d CC Construccién

7 Disposicién adicional 2¢ CC Viza Automocién.

7 Art. 33 CC GKN Driveline.

% Art. 20.4 CC Dalphimetal (“estudaranse as propostas do comité de empresa respecto de posibles plans de formacién para realizar na empresa”), art. 26 CC Envases Metdlicos (“a empresa velard
polo mantemento e desenvolvemento das competencias e da profesionalidade do conxunto do persoal, considerando tal esixencia como un elemento fundamental para a mellora da competitividade.
Esta adaptacién farase mediante os imprescindibles e necesarios cursos de formacién, que a empresa consensuard cos representantes dos traballadores, manténdoos informados en cada momento,”)
ou art. 20 CC Componentes de Vehiculos (anualmente elaborarase un plan de formacién no que intervird activamente o comité de formacion que se constituird para tal efecto entre a representacion
social e a empresarial).

# Disposicién 3® CC Faurecia (idéntico, art. 72 CC Cablerias Conductoras): “a muller traballadora teré a mesma equiparacién que o home nos aspectos salariais e de xornada, de tal maneira que a
igual traballo, a muller tefia igual retribucién e goce do mesmo sistema de formacién e promocién. Nas categorias profesionais non se fard distincién entre categorias femininas e masculinas. A muller
traballadora terd dentro da empresa as mesmas oportunidades que o home nos casos de ascensos e funcions de maior responsabilidade”.

% Anexo CC Peugeot.
# Art. 17 CC Aludec Ibérica.
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Tamén sobre esta materia os convenios colectivos contefien cldusulas que merecen diversas criticas
dende a perspectiva da non discriminacién por razén de xénero.

Poden destacarse numerosos preceptos convencionais que exclien de regulacién os grupos
superiores, producindose a consecuencia de que, para a promocidon a estes, rexen sistemas
absolutamente informais nos que a regra é a absoluta liberdade de criterio da empresa, sucedendo que
postos de escasa xerarquia no sistema organizativo quedan & marxe da norma que establece o sistema
regulado de promocion®. Nestes casos, haberia que recordar como a ausencia de criterios obxectivos ou
os sistemas informais ou ocultos favorecen mdis a discriminacién da muller no acceso aos postos
superiores. En termos xerais, non cabe dubida de que a cobertura dos postos superiores require certa
marxe de discrecionalidade para a empresa, pero esta esixencia ben poderia cohonestarse con garantias
de que non se produzan efectos adversos para o colectivo das mulleres. Si que é verdade que a grande
maioria dos convenios que regulan ascensos e promocions profesionais remiten @ libre designacién pola
empresa nos casos de tarefas ou postos de traballo que impliquen mando ou confianza®. Caberia
distinguir, en todo caso, o dmbito de grupos, categorias ou postos que se consideran a estes efectos como
“de confianza”, co fin de verificar se os convenios contefien, como asi sucede en demasiadas ocasions,
unha concepcién moi extensiva do termo. Tamén hai que referirse a convenios que reservan & libre
designacién tan sé a provisién de vacantes do persoal directivo®”. Por outra banda, hai outros que, en
termos menos adversos para o colectivo das mulleres, se reservan & libre designacion unha porcentaxe
total das vacantes®.

Alguns convenios expresan o principio de igualdade de oportunidades ao regular os sistemas de
promocion, ainda que concibindoo dende un prisma absolutamente formal®® que non toma en
consideraciéon as desvantaxes de partida das traballadoras nin propugna medidas compensadoras de
tales desvantaxes. Pero si que merece destacarse algun precepto que institie algunha boa prdctica, de
accién positiva. Como exemplo mdis evidente, debe citarse o art. 14 do CC de Aludec Ibérica, s.q, o cal,
reiterando a mesma regra prevista no seu art. 6.3 para o ingreso na empresa, establece que, “en relacién
coa promocion, terdn prioridade aquelas persoas pertencentes ao sexo menos representado no grupo
profesional do que se trate”®. O precepto resulta axeitado nun triplo sentido: en primeiro lugar por
establecer con cardcter xeral unha medida coherente co art. 141 do Tratado de Roma e adoptar unha
perspectiva axeitada dende o punto de vista da igualdade material. En segundo, porque fomenta o
acceso das mulleres traballadoras aos grupos xerarquicamente superiores. E, en terceiro, porque evita a
segmentacién por sexo entre os grupos profesionais, ao favorecer o efecto oposto -ingreso de homes- se
se dese o hipotético caso de grupos feminizados. Cabe preguntarse, en todo caso, pola conexiéon deste
apartado 3 do art. 14 co apartado 1, que remite @ libre designaciéon da empresa o ascenso ds tarefas e
postos de mando ou confianza. Na nosa opinién, ainda que asi sexa, o convenio vincula a parte
empresarial para que tome en consideracién o criterio de xénero tamén para o acceso a estes postos ou

*Nesta lina, vg, artigo 27 CC “SAI Automotive Lignotock, S.A.” Exclie os grupos V a VI, nos cales “a empresa reserva para si o dereito de cubrilas [as vacantes] sen acudir ao procedemento
precedente”. Entre outras categorias, incliense neles secretaria (sic), técnico de desefio, técnico RR.HH, técnico de laboratorio, secretaria (sic) de direccion, supervisor, planificacién, enxeneiro de
produto, piloto industrial, métodos, procesos e responsable de departamento. En termos parecidos, art. 17 CC “Componentes de Vehiculos de Galicia, S.A.” Algo similar sucede no art. 10 CC “Factorias
Vuleano, S.A.” : ademais dos postos que impliquen autoridade ou mando, cébrense por libre designacion os correspondentes a categoria de oficial de 19, letra A, ainda que neste caso debe ser oido
o comité de empresa se se trata de pasar de letra B @ letra A un oficial de 1°. E no art. 14 CC “GKN Driveline Vigo, S.A.”: incliense ademais dos ascensos que impliquen exercicio de autoridade e
mando e postos de confianza, os ascensos a xefe de 19 e de 2% administrativos e de organizacién.

* Entre outros, art. 14 do CC “Aludec Ibérica, S.A.". Exemplifica con xefes de seccién, xefes de taller, xefes de almacén, directores técnicos, directores administrativos e direccién de vendas. , Tamén,art.
28 CC do sector da construcion ou art. 12 CC do sector de mdrmores e pedras.

“Nesta lifa, art. 11 CC “Envases Metdlicos de Vigo, s.a.l .

¥Asf o fai o art. 15 do CC “Peugeot Citroén Automéviles Espaia, S.A.”, reservando un 50 por 100 ¢ libre designacién. Ainda que mdis adiante, de novo, exceptia do réxime regulado de ascensos
certos supostos correspondentes ds funciéns xerarquicamente superiores (xefes de 1° e de 2° administrativos e de organizacién e, en xeral, os ascensos que impliquen exercicio de autoridade ou
mando sobre outras persoas e os postos de confianza da empresa, asi como o ascenso de especialista C a especialista B). Ademais, e en caso de que en fase de concurso, cando este proceda, non
se considere vdlido ningtn candidato, a cobertura correspéndelle na sda decision G empresa. A mesma regra, para vacantes por aumento de persoal, no art. 14 CC “GKN Driveline Vigo, S.A."
®Vg., art. 27 CC "SAl Automotive Lignotock, s.a."

#“Convén reiterar ademais a cldusula xenérica recollida no seu art. 17: “para contribuir eficazmente & aplicacién do principio de non discriminacién e ao seu desenvolvemento baixo os conceptos de
igualdade de condiciéns en traballos de igual valor, é necesario desenvolver unha accién positiva particularmente nas condiciéns de contratacion, formacién e promocién, de modo que en igualdade
de condiciéns de idoneidade teran preferencia as persoas do xénero menos representado no grupo profesional”.
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tarefas, maxime se se ten en conta que a medida de accidén positiva se reitera mdis tarde, con cardcter
xeral, no art. 17, e que o convenio debe cohonestarse co art. 24.2 do Estatuto dos Traballadores. En todo
caso, seria sumamente interesante verificar a aplicacién préctica desta regra convencional, para os
efectos de comprobar se constitie unha ferramenta Gtil para derrubar o “teito de cristal”. Convén reiterar,
en calquera caso, a bondade da cldusula, maxime no contexto dun convenio que pretende apostar
dunha forma transversal pola equiparacién material entre traballadores e traballadoras.

Outra cldusula que convén destacar incliese no CC de Crown Cork Ibérica, no seu art. 32: “de
conformidade coas conclusiéns do proxecto Now-Luna e tratando de mellorar a situacion das mulleres
na empresa, dende o pasado 1 de xaneiro de 2000, todo o persoal con contrato fixo que estaba
integrado na categoria de especialista de 19 B pasou & de especialista de 19 A”. Trdtase dunha norma
de espectro moi concreto, pero que pon de manifesto unha preocupacion especifica pola promocién
laboral das mulleres, moi en sintonia cos programas financiados para tal efecto.

Tamén merece unha consideracién positiva o art. 72 do CC de Cablerias Conductoras, s.a. dedicado
aos “dereitos da muller traballadora”, o seu ultimo inciso exprésase nestes termos: “a muller traballadora
terd no seo da empresa as mesmas oportunidades que o home nos casos de ascensos e funcions de
maior responsabilidade”. En realidade, é un arremedo do anteriormente citado art. 24.2 ET”, pero debe
destacarse que se expresa en termos mdis materiais -“as mesmas oportunidades” evoca unha
aproximacién mdis substantiva, que poida ter en conta criterios compensadores-, e ademais, fronte ao
precepto considerado no pardgrafo anterior, non cabe dubida sobre o seu dmbito, que afecta a todos os
grupos e xerarquias da empresa. Moi parecido é o teor literal da disposicion final terceira do CC
“Faurecia Sistemas de Escape Espana, s.a.”, que se expresa nestes termos no seu pardgrafo segundo:
“nas categorias profesionais non se fard distinciéon entre categorias femininas e masculinas. A muller
traballadora terd dentro da empresa as mesmas oportunidades que o home nos casos de ascensos e
funciéns de maior responsabilidade”. En termos parellos, o art. 39 CC “MGlI-Coutir Espana, s.l.”, despois
de afirmar que a muller gozard do mesmo sistema de promociéon que o home, dispén que “a muller
traballadora terd no seo da empresa as mesmas oportunidades que o home nos casos de ascensos e
funciéns de maior responsabilidade”. En todo caso, e fronte & cldusula descrita no pardgrafo anterior,
este tipo de normas convencionais asumen un prisma mdis cldsico da igualdade, que non prevé
expresamente a introducién de medidas compensadoras nin de accién positiva.

Xa nun nivel mdis abstracto, hai que referirse ao art. 15 CC “Componentes de Vehiculos de Galicia,
s.a.”, que expresa, despois de enunciar unha regra de accién positiva no acceso ao emprego, o seguinte:
“en igualdade de funciéns, as traballadoras gozardn dos mesmos dereitos que os demais traballadores
do cadro de persoal”. A marxe de que non engade nada @ norma legal sobre esta materia, ben estd que
se enuncie expresamente en convenio o principio de igualdade con cardcter transversal para todos os
dereitos laborais. Asi mesmo, convén ter en conta o art. 16 do CC “Gestamp Vigo, s.a.”, de acordo co
cal a empresa “se compromete ao exercicio dunha politica activa que permita e potencie a plena
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incorporacion da muller & empresa, garantindo o acceso dela... a sta plena equiparacién, en canto a
categoria e salario, respecto dos traballadores masculinos”.

Un aspecto positivo que debe destacarse é o establecemento en non poucos convenios do principio
de publicidade na cobertura das vacantes correspondentes aos grupos superiores. Por exemplo, mediante
publicacién no taboleiro de anuncios ou remisiéon de copia da convocatoria & representacion unitaria das
e os traballadores’, cunha antelacién determinada®, asi como o establecemento dun procedemento
regulado, coa fixacién de prazos concretos™. Nesta lifa, cabe destacar preceptos que reservan unha
porcentaxe das vacantes que existan a concurso™, ou que obrigan a empresa a confeccionar un
programa e un baremo de puntuacién®, ou documentacién de apoio para preparar as probas®™.

Tamén merece destacarse a configuracién de certas comisions paritarias con misiéns de valoracién
das candidaturas presentadas en atencién a criterios concretos. Por suposto, o cardcter paritario refirese
sempre a representantes da parte empresarial e da parte social, sen que en ningln caso se establezan
cotas de persoas dun e outro sexo”. Noutras ocasidns, remitese a ditame da representacién unitaria o
sistema de valoracién elaborado pola empresa®™. Ou & posibilidade de que esta propofia unha revision
dos expedientes de cambio de grupo”. Ou simplemente prevese a comunicacién da empresa ao comité
das necesidades por vacantes'®. As atribuciéns que en tema de promocién profesional ostenta, por
mandato legal ou convencional, o comité de empresa, formulan directamente a importancia que ten a
promocion por parte deste do principio de igualdade no desempefo de todas e cada unha das stas
funciodns.

Polo que respecta aos criterios convencionais que se toman en consideracién para a cobertura dos
postos ofrecidos, predominan os que deben considerarse neutros e, polo tanto, inocuos dende a
perspectiva da non discriminacion (v.g., titulacion axeitada, cofecemento do posto, ferramentas de
calidade, conecementos de mantemento, resolucién de problemas, polivalencia, comunicacién, liderado,
nivel de aptitude mostrado nos cursos de formacién, superacién de probas..."”"). Outros aluden mdis ben
a criterios que descansan en valoraciéns excesivamente subxectivas (v.g., relaciéns interpersoais ou
comportamento'®). Especial importancia ten o da toma en consideracién do absentismo laboral, maxime
se no convenio de aplicacién non se define este concepto nin se enumeran as faltas de asistencia que
computan ou non computan'®. Porque unha aplicacion sexista deste criterio, que compute inasistencias
bioloxicamente determinadas pola condicién da muller -vg, baixas por problemas derivados do
embarazo- ou socioloxicamente condicionadas -nesta lina, todas as instituciéns relacionadas cos dereitos
parenterais e cos permisos por forza maior- resulta potencialmente moi lesiva para as traballadoras. Algo
parecido pode dicirse en canto & antigidade'*, pois ten unha evidente repercusion de xénero a forma

“'Art. 27 CC “SAl Automotive Lignotock, S.A.” Tamén, art. 29 CC “Crown Cork Ibérica, s.l.u.”.

2 Vg, de trinta dias no art. 15 do CC “Peugeot Citroén Automéviles Espafa, s.a.”.

# Art. 27 CC “SAl Automotive Lignotock, S.A.”. Quince dias para a presentacién de candidaturas. O art. 10 CC “Factorias Vulcano, S.A.” establece que os exames se celebrardn na segunda quincena
do mes de abril. Ademais, os programas deberdn cofecerse “coa antelacién suficiente”. O art. 14 CC “GKN Driveline Vigo, S.A.” establece unha antelacién minima de 60 dias para a publicidade
das probas para promocién mediante exame, as cales deberdn ter lugar antes do 15 de outubro. Se se trata de vacante por baixa de persoal, as probas anunciaranse con 30 dias de antelacion.
*Un 50 por 100 no art. 15 do CC “Peugeot Citroén Automoviles Espafia, S.A.”. Con cardcter xeral, no art. 11 CC “Envases Metdlicos de Vigo, s.a.l .

#Art. "15 del CC Peugeot Citroén Automéviles Espafiaq, s.a."

“Art. 14 CC "GKN Driveline Vigo, s.a."

7 Vg, art. 27 CC “SAl Automotive Lignotock, S.A.”. Tamén, a “xunta de control de cualificacién” do art. 15 do CC “Peugeot Citroén Automéviles Espania, S.A.”, ou o “comité de seleccién” do art. 17
CC "Componentes de Vehiculos de Galicia, S.A.".

*Art. 14.4 do CC "Aludec Ibérica, S.A.”. Coas garantias adicionais de que, en caso de desacordo porque a representacién de traballadores e traballadoras estimase que o sistema pecase de falta de
obxectividade, ambas as duas partes reunirianse para tratar de alcanzar unha solucién. E, en caso de imposibilidade de acordo, quedaria aberta a reclamacién & Inspeccién de Traballo ou ante a
xurisdicién competente.

“Asi, no art. 17 CC "Componentes de Vehiculos de Galicia, s.a."

'®Art. 16 CC "Copo Ibérica, s.a."

"'Algiins destes criterios en art. 27 CC “SAl Automotive Lignotock, S.A.”, en art. 17 CC “Componentes de Vehiculos de Galicia, S.A.”, no art. 28 CC do sector da construcién, no art. 16 CC “Copo
Ibérica, S.A.” ou no art. 12 CC do sector de mdrmores e pedras.

'®No art. 17 CC "Componentes de Vehiculos de Galicia, s.a."

“Asi sucede, vg, no art. 27 CC “SAl Automotive Lignotock, S.A.”. O art. 9 deste convenio -“produtividade e absentismo”- tampouco entra nesta tarefa. Tamén no art. 17 CC
“"Componentes de Vehiculos de Galicia, S.A.”

1% Que se utiliza, vg, na regulacién dos ascensos do art. 15 do CC “Peugeot Citroén Automéviles Espafia, S.A.” Utilizao como Unico criterio en determinados ascensos e como elemento de decisién
en caso de que se produza idéntica puntuacion entre dous postulantes en fase de concurso. Tamén, como requisito para acceder a certos concursos para a cobertura de determinadas prazas. Tamén
se utiliza no art.16 CC “Copo Ibérica, s.a.”.
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de computarse esta no caso dos contratos a tempo parcial, ali onde suceda, como é a norma, que se
produza unha feminizacién de tipo de contratos. Polo demais, a regra da antigiidade como criterio de
promocién pode producir certos efectos indesexados nos casos de cadros de persoal sumamente
masculinizados. E o mesmo ha de apuntarse dos sistemas de progresién profesional que, sendo neutros
na sua regulaciéon'® polo que respecta @ discriminacién directa ou indirecta por razén de sexo, poden dar
lugar a aplicaciéns indirectamente discriminatorias. Referimonos ao requisito de que a persoa afectada
leve determinado tempo nun determinado nivel (vg, cinco anos'® ou quince anos'”, ou oito ou dez'%, ou
doce meses'”), ou de que se valore o historial profesional ou o desempefio previo de tarefas de superior
categoria profesional'’®, ou mesmo de que alcance unha determinada idade''. O cémputo dalguns
criterios, se se desprezan sistematicamente as licenzas ou suspensiéns relacionadas coa maternidade ou
co permiso parenteral, ou se se aplican en dmbitos nos que é recente a incorporacién da muller, pode
producir evidentes discriminaciéns.

Outra norma de promocién profesional formalmente neutra, pero que poderia dar lugar aos efectos
prexudiciais para o colectivo das mulleres, refirese & preferencia para que ocupen as vacantes nos
grupos, categorias e postos de traballo as persoas empregadas nha empresa en niveis inferiores antes de
proceder a contratacions externas''>. Non cabe dubida da stia obxectividade, nin con toda seguridade da
sua conveniencia. Pero si que haberia que verificar que consecuencias produce na sua aplicacién, ao
pofer en contraste o cadro de persoal total da empresa coa distribucién por sexos nos grupos e
categorias superiores e os inferiores.

Haberia que considerar tamén neste apartado as regras de convenios relativas & mobilidade funcional
ascendente. Ao respecto, os preceptos que poden localizarse apenas engaden algdn aspecto formal &
regulacion que fai da materia o art. 39 ET, sen que en modo ningun realicen referencias expresas ou
implicitas & non discriminacién por razén de sexo''*. En canto a mobilidade funcional ascendente ten
repercusions evidentes en materia de promocién profesional e ascensos, resulta transcendente cofecer
a aplicacién prdctica dos preceptos convencionais que a regulan'. Neste sentido, acaso sexan
preferibles as cldusulas que, en caso de mobilidade ascendente por tempo superior aos limiares previstos,
remiten a cobertura definitiva das prazas ds regras sobre ascensos'”.

patcrs
‘ S 1%Vg, o sistema de progresién profesional do persoal horario previsto no anexo do CC “Peugeot Citroén Automéviles Esparia, S.A.".

conta 1%Asi, en art. 16 CC "Copo Ibérica, s.a."

CONELAS g, o ar. 10 CC Factoros Vuicano, s

'Para acceder & promocion mediante exame, no art. 14 CC “GKN Driveline Vigo, s.a.”.

"®Para poder presentarse a concurso por vacantes derivadas de baixas de persoal, para a cobertura das de grupos obreiro, administrativo e técnico, no art. 14 CC “GKN Driveline Vigo, s.a.”.
eQU o | Vg, art. 28 CC do sector da construcién ou art. 12 CC do sector de mdarmores e pedras.

""'P. ex, de mdis de 40 anos, no art. 10 CC “Factorias Vulcano, S.A.".

""*Por exemplo, no art. 7 CC “Construcciones Navales Paulino Freire, S.A.” e art. 29 CC “Crown Cork Ibérica, s.l.u. ”.

"3Art. 20 CC "Cablerias Conductoras, s.a."

"*Vg., o art. 22.1 do CC para empresas do metal sen convenio propio da provincia de Pontevedra expresa que “en todo caso, sexa cal for o tempo de duracién da mobilizacién e a causa que a xerou,
reconecerase e valorarase, para os efectos de promocién profesional e nos termos que se acorde, o mérito que supén a ocupacién de funciéns de tarefas de grupos profesionais de nivel superior”.

En termos similares, art. 23 CC “Gestamp Vigo, S.A.".
""Vg., art. 12 CC "Hijos de J. Barreras, s.a."
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A ORDENACION DO SALARIO E
DEMAIS CONDICIONS ECONOMICAS
DENDE A PERSPECTIVA DE XENERO

A andlise dos convenios colectivos mencionados en relacién coas discriminaciéns retributivas por
razén de sexo pode realizarse dende diferentes enfoques, non en van a ordenacién do salario sempre foi
unha das materias de indubidable protagonismo na negociacién colectiva. Quizais a forma mdis clara
de resumir a riqueza de contidos que as devanditas normas pactadas ofrecen (non sempre desefadas
dunha forma neutra dende a perspectiva de xénero), sexa establecer cinco grandes apartados. O
primeiro estd referido & “feminizacién” de categorias profesionais en virtude de calquera consideracién
(ou que por costume estdn feminizadas), e malia comprender traballos iguais ou de igual valor aparece
evidente que estdn peor pagadas. O segundo estd destinado a andalizar a infravaloracién dos postos
femininos a través do salario base. O terceiro dedicase a afondar na utilizacién de determinados criterios
para o incremento salarial a incidencia da cal normalmente beneficia de modo claro os traballadores
homes. O cuarto estd destinado a abordar a incidencia do xénero no desefo dalgunhas das percepciéns
extrasalariais e o Ultimo céntrase na proteccion social complementaria e a sta repercusién nos ingresos
econdémicos das traballadoras.

3.1 A discriminacién salarial derivada do sistema de clasificacién profesional

A definiciéon das categorias profesionais aparece claramente e talvez debido ao lastre da tradicién
histérica (non en van o suposto tipico de discriminaciéns indirectas prodicese nos procedementos de
seleccion de emprego -por exemplo, esixindo unha determinada estrutura comdn para ambos os dous
sexos- e na determinacion das categorias profesionais feminizadas), como mostra clara da subsistencia
dunha “division sexista” das tarefas ou unha “demarcacién sexual” entre os traballos, coas conseguintes
desigualdades retributivas, consecuencia dunha discriminacién tanto vertical -referida @ dificultade da
muller para alcanzar os postos mdis altos e mellor remunerados da xerarquia empresarial- como
horizontal, en tanto os oficios desempenados tradicionalmente pola man de obra feminina adoitan recibir
un salario inferior.

A concentraciéon das mulleres nun ndmero limitado de categorias profesionais -as inferiores na
xerarquia empresarial, agds en certas ocupaciéns tradicionalmente femininas como persoal paramédico
e profesoras- trae como consecuencia inmediata o cobramento de retribucidns inferiores das percibidas
polos traballadores homes -para quen se reservan os postos pertencentes a categorias profesionais
superiores-.

Procede deixar constancia dunha tendencia que resulta doada de constatar en Espaia en xeral e -
como non- na provincia de Pontevedra en particular: atribuir &s traballadoras tarefas ou profesidns
vinculadas coas propias do fogar familiar, de cardcter administrativo, relacionadas coa venda, a
hostalaria, a limpeza, o ensino ou o coidado de persoas maiores, enfermas, menores, por citar s6 algins
exemplos particularmente significativos. No extremo contrario, as mulleres quedaron practicamente
excluidas do acceso a profesidons ben remuneradas como a enxefaria ou a construcién. Constdtase asi
como a division sexual do traballo constitlie un dos determinantes esenciais da organizaciéon laboral. Polo
xeral, o traballo non é mixto. Homes e mulleres non se ven distribuidos de modo igual entre os sectores
da producién, os postos de actividade, os niveis de responsabilidade e as formas de emprego. Esa
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ausencia de mestura de xénero laboral é inseparable de relaciéns de dominacién e opresién. Dito doutro
modo, a segregacién ocupacional non se limita a distribuir homes e mulleres en situaciéns diferentes.
Consagra, en todos os supostos, e en todos os dmbitos, relacions desiguais e xerarquizadas. Os labores
desempenados pola muller adoitan ser de preparacién ou secundarias, mentres o “ndcleo duro” da
producién corresponde aos homes, encargados tamén dos traballos mdis cualificados e técnicos.

No marco da negociacién colectiva aqui analizada o afirmado adquire claro reflexo, polo xeral, no
emprego do xénero masculino ou neutro na grande maioria das categorias, para, a continuacion, facer
referencia a unhas poucas -nunca en cargos directivos- en feminino, exemplo preclaro do cal é a alusién
ds “limpadoras”''® “mulleres de limpeza”'” , “cocifeiras”''® ou “secretarias”'’, casualmente as mdis
baixas e peor retribuidas. Outras veces resulta rechamante (e sospeitosa) a inversion da orde habitual
con que se expresan os xéneros en tales categorias e, asi, por exemplo, se fala de “limpadora/or”'®. Iso
tal vez obedeza a que se utiliza en primeiro lugar o termo feminino, habitual e consolidado, deixando
entrever que se trata dunha categoria tradicionalmente ocupada por traballadoras.

Non obstante este deplorable panorama, cabe observar unha clara tendencia superadora, que se
aprecia tanto na busca continua na negociacién de previsiéns ordenadas a “asexuar” as funciéns -reflexo
talvez dunha simple “magquillaxe semantica”, baixo o cal amparar a subsistencia de todas e cada unha
das concepcidns sexistas inspiradoras da discriminacién terminoldxica'?'- como no emprego en exclusiva
do termo neutro' , ben reflectindo tanto o masculino como o feminino naquelas categorias onde sexa
viable -asi, director/directora, operador/a, limpador/a...'””-, ben, mesmo, establecendo afirmacions
expresas sobre o seu cardcter mixto'*, ainda cando iso aparece expresamente xa no propio ET, ex art.
22.4, ao establecer como “os criterios de definicion de categorias e grupos se acomodardn a regras
comuns para os traballadores dun e outro sexo”.

Algun convenio outorga, tamén, as competencias para a valoracién dos distintos postos de traballo a
unha Comision Mixta, co obxecto de estudar e verificar a descricién de cada praza, aplicando os factores
de valoracién d@s actividades e tarefas contidas na descricion de cada unha, adoptando as decisiéns por
consenso'”. Este sistema de valoracién é unha canle axeitada para conseguir a igualdade salarial entre
homes e mulleres, se na valoracién dos postos de traballo se tefen en conta as aptitudes de traballo de
ambos os dous sexos e non s6 dun deles (no teor dalgins convenios “cofnecementos, experiencia, grao
de autonomia, responsabilidade ou iniciativa”)'*.

7

A creacién da Comision de Valoracion de Postos, non obstante, non é suficiente para lograr o
obxectivo anhelado, en tanto faltan criterios, procedementos ou sistemas obxectivos adecuados para
valorar efectivamente cada unha das prazas, capaces de eliminar o risco de subdivisions dentro de
categorias aparentemente neutras. Asi mesmo, faltan previsiéns -interesantes para estes efectos- que
impidan, dunha forma incontrovertida, a posibilidade de recorrer, para determinar o superior nivel
retributivo ou categoria profesional, a criterios tales como a forza fisica, a resistencia, ou a esixencia

)
+ S 1 Anexo | CC Dalphimental Esparia S.A.

"7 Taboa salarial CC Derivados del Cemento.
conta ""® Anexo CC Sai Automotive Lignotock S.A.
cg!‘gl—aﬁ ""? Anexo Il Sai Automotive Lignotock S.A.

' Taboa niveis CC Construccion.
! Taboa salarial CC Construcciones Navales P. Freire S.A. ou Art. 24 CC Asientos de Galicia S.L.
'2 Téboa salarial CC Cablerias Conductoras S.A; Tabla anexa CC Mdrmores e Pedras; Tdboa salarial CC Astilleros Armén Vigo S.A.; Tdboa salarial CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A;

e U o Tdboa salarial CC Crown Cork Ibérica S.L.U; Anexo CC Rocas Europeas de Construcién S.A.; Art. 12 CC Peugeot Citroén Automéyviles Espafia S.A; Tdboa salarial CC Envases Metdlicos Vigo; Tdboa
salarial CC Factorias Vulcano; Tdboa salarial CC Mgi-Coutier; Art. 42 CC Gestamp Vigo S.A.; Anexo CC Garevol S.L; Tdboa salarial CC GKN Driveline Vigo S.A. ou Anexo | CC Metalships Docks.
12 Art. 31 CC Mgi-Coutier ou art. 18 CC Empresas do Metal sen convenio propio.
'** Art. 72 CC Cablerias Conductoras S.A; Disposicién Adicional 3° CC Faurecia Sistemas de Escape Espana S.A; Art. 39 CC Mgi-Coutier; Art. 17 CC Empresas do Metal sen convenio propio ou Art.
19 CC Gestamp Vigo.
12 Art. 17 CC Cablerias Conductoras S.A.; art. 11.4. CC Aludec Ibérica S.A.; Anexo CC Peugeot Citroén Automéviles Esparia S.A.; art. 31 CC Magi-Coutier; art. 19 CC Empresas do Metal sen convenio
propio; art. 13 CC Rocas Europeas de Construccién; Art. 8 CC Hijos de J. Barreras S.A.; art. 24 CC Asientos de Galicia S.L. ou art. 28 CC Gestamp Vigo.
' Art. 17 CC Cablerias Conductoras S.A.; art. 11.4. CC Aludec Ibérica S.A. ou art. 18 CC Gestamp Vigo S.A.
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dunha titulacién desproporcionada, que carecen de neutralidade abonda -en tanto atenden a calidades
tipicamente masculinas e non outorgan relevancia ningunha a outras aptitudes principalmente femininas
ou, mellor ainda, esencialmente neutras, tales como atencién, coidado, asiduidade ou
responsabilidade- , aclarando que sé poderdn quedar xustificados cando o traballo que se vai
desenvolver efectivamente requira tales caracteristicas, en cuxo caso, malia levar consigo un maior
impacto negativo no xénero feminino, non poderdn reputarse discriminatorios. Unha toma de conciencia
das persoas que negocian neste sentido seria moi beneficiosa co fin da pretendida eliminacién da
discriminacién retributiva.

En fin, tendo en conta a prohibiciéon de discriminaciéon por sexo en materia salarial tamén se ignora
cando se produce unha hipervaloracién de traballos nos que sé foron tomados en consideracién a efectos
salariais trazos inherentes a un dos sexos, en detrimento do outro, pois primanse en exclusiva as aptitudes
principalmente masculinas menosprezando outras tradicionalmente femininas. Non cabe senén reiterar
como o encadramento das mulleres nunha categoria ad hoc peor retribuida intenta disimular a realidade
da identidade de funciéns e o conseguinte dereito das devanditas mulleres & mesma clasificaciéon e
retribucién que os homes de referencia.

Para entender cumprida esta esixencia non abonda con poner de manifesto a desigualdade das
tarefas realizadas tendo en conta o pardmetro de igualdade neste punto non vén dado pola identidade
de labores, senén pola identidade de valor do traballo, Unico elemento relevante a estes efectos para
poder captar a razoabilidade ou non dunha diferenza retributiva. Do que se trata é de que o xénero deixe
de importar, excluindo aqueles criterios diferenciadores que non sexan estritamente necesarios @ fin de
determinar unha remuneracién que respecte o principio de igualdade, corrixindo para iso a dindmica do
mercado e limitando en tal sentido a autonomia colectiva e a liberdade de xestién empresarial.

3.2 A infravaloraciéon da man de obra feminina a través do salario base

O encadramento profesional das mulleres en categorias mdis baixas ou a sexista terminoloxia
empregada -constitutiva dunha auténtica discriminacion directa aberta- , con ser alarmante -en tanto
que a linguaxe discriminatoria se pode entender como unha via para reforzar a subordinacién- , non
constitlien, non obstante, o problema mdis grave en canto & desigualdade retributiva fai; maior
transcendencia adquire para estes efectos a discriminacién derivada da percepcién dun salario base
inferior polo colectivo feminino malia desenvolver un traballo similar, defraudando o obxectivo de
igualdade de oportunidades.

Se a nocién moderna de discriminacién se foi construindo en funcién do resultado adverso que a
medida produce naqueles colectivos que padeceron e padecen histérica e sistematicamente unha
situacién de marxinacion social, & marxe da intencionalidade discriminatoria da conduta mesma, o
concepto actual de igualdade salarial entre traballadores masculinos e femininos tamén debeu
abandonar, no seu proceso de afirmacién como principio estrutural e identificacién do das relaciéns
laborais, o lastre de visiéns en exceso formalistas. O elemento que traza a divisoria entre as nociéns
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formal e material achégao, neste caso, o cambio que, no xuizo de igualdade, vai experimentar o termo
de comparacién: dunha igualdade retributiva por “igual traballo” transitase a unha igualdade retributiva
por “traballo de igual valor”.

A substitucién do elemento de comparacién para os efectos da igualdade salarial do concepto de
“igual traballo” polo de “traballo de igual valor” viha a responder ao feito de que o primeiro pardmetro
sé permitia reaccionar fronte ds formas mdis ordinarias de discriminacién directa no emprego, isto é,
cando unha muller recibia un salario menor no mesmo emprego ou ocupacién, deixando féra os
resultados discriminatorios derivados da identificacidén co sexo feminino de certas tarefas e da existencia
dunha tipificacion sexual de emprego, entre actividades maioritariamente masculinas e maioritariamente
femininas. A existencia desa segregacién, que responde a modelos sociais e tamén a culturas de
empresa, é cuestionable e a stia correccién implica cambios na organizacién do traballo, pero xunto a
iso han de tratar de corrixirse tamén as diferenzas salariais que se vinculan a esa identificacion de xénero
dos empregos, nun sentido asimétrico e prexudicial para a muller. A reducién da segregacion sexista
pasa, pois, necesariamente pola correccién das diferenzas de valoraciéon das actividades en relacién coa
maioria do sexo que os ocupa.

Non se trata xa do caso evidente das diferenzas retributivas de xénero polo mesmo posto ou
cualificacién ou grao, senén que tarefas realizadas predominantemente por mulleres estan peor pagadas
que as realizadas predominantemente por homes cun mesmo nivel de cualificaciéon, como acontece
sobre todo, ainda que non sé, nos traballos menos cualificados.

Iso é o que trata de corrixirse precisamente co principio de salario igual por traballo de igual ou
comparable valor, pardmetro que implica como consecuencia inmediata o feito de que traballos
usualmente realizados por mulleres estean peor pagados que empregos de contido comparable
realizados por homes, o cal constitie un exemplo de discriminaciéon por razén de xénero. A dificultade
aqui estd no profundamente arraigado no contexto social e na cultura laboral de diferenzas salariais
tradicionais a discusiéon das cales debe levar a unha nivelacién salarial entre os xéneros, non sé
mellorando os niveis salariais das mulleres, sendn revisando, se é o caso, taxas retributivas masculinas
desproporcionadas. Non debe valorarse, polo tanto, se os traballos son exactamente iguais, senén que
ha de tomarse en consideracién se os factores de diferenciacion de categoria ou salario son
transparentes, obxectivos e non atenden a circunstancias que xa por esencia son diferentes nos
traballadores de distinto sexo. De non acontecer asi, os propios criterios de valoraciéon serian
discriminatorios e polo tanto tamén o seria o resultado que producen: a diferenza clasificatoria e salarial
bdsica.

Son de grande interese, para estes efectos, aquelas cldusulas convencionais que intentan establecer
“a plena paridade do home e a muller nos aspectos salariais”'?, “o goce polos traballadores dos mesmos
dereitos salariais que os traballadores”'®”, a garantia dunha retribucién xusta”'®, “a equiparacion
s salarial das mulleres respecto dos traballadores masculinos”'* ou, con cardcter mdis ambiguo, “o intento
+ S de mellorar a situacién salarial das mulleres na empresa”™'.

conta
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Agora ben, non cabe pasar por alto o feito evidente de que mentres o criterio ou test do “traballo
igual” era de doada posta en prdctica, o “test do traballo de igual valor” enfréntase con notables
dificultades de aplicacién. Determinar se dous traballos son idénticos é tarefa relativamente sinxela;
decidir se, ainda non sendo iguais, posien o mesmo valor é moi dificil: a primeira e fundamental
dificultade seria a de precisar que se entende por “igual valor”, isto é, se se trata dunha magnitude
exclusivamente econdmica e como se ha de medir. Como con tanta frecuencia acontece no dmbito das
prescriciéns xuridicas, obsérvase aqui un rechamante contraste entre a precisién do principio de xustiza
("igual salario para traballo de igual valor”) e a extrema dificultade para aplicar o pardmetro a cada caso
concreto, dificultade que corre o risco de desembocar nun empirismo sen grandes garantias de
seguridade e fixeza xuridicas.

En efecto, a obriga de equiparar os salarios correspondentes a traballos de “valor igual”, ainda cando
sexan distintos (recollida nos arts. 28 ET, 119 Tratado da Comunidade Europea -na nova versién tras o
Tratado de Amsterdam, de 2 de outubro de 1997, art. 141- e Directiva 75/117, de 19 de febreiro), choca
cunha negociacién colectiva que, salvo excepcidéns, continia empregando, a miludo, conceptos
ancorados no pasado: “igualdade salarial por igualdade de funciéns”'®, “a igual traballo, igual
retribucion”'®, “distribucidén do persoal nos distintos postos de traballo e asignacién de tarefas a estes sen
discriminacién nin menoscabo da dignidade profesional e humana e sen mingua das oportunidades de
promocion e xusta retribucion”'* ou, en fin, o simple “respecto ao principio de igualdade”™.

As dificultades de aplicacién prdctica pola negociaciéon colectiva analizada do concepto “traballo de
igual valor” convive coa frecuente existencia de obstdculos a partir dos cales se estd a producir unha
diferenza salarial entre categorias equivalentes derivada dunha arbitraria configuraciéon do salario base.

De acordo co previsto no art. 26.3 ET e reiterado nalgunha cldusula convencional, o salario base é
a retribucion fixada por unidade de tempo ou de obra'*. Indubidablemente a tendencia apunta -e a
andlise aqui efectuada confirmao- cara a unha clara primacia da primeira como férmula preferida'?, xa
sexa baixo a especie xornal -minoritaria-, na cal o médulo de partida é o dia, ainda cando o acumulado
se tena aboado polo xeral mensualmente'®, xa sexa baixo a especie de soldo -maioritaria-, na cal o
pardmetro vén dado polo mes'® ou o0 ano'®, ainda que o seu pagamento terd lugar, normalmente, tamén
con cardcter mensual™'. Malia que en retroceso, permanecen exemplos de salario puro por unidade de
obra (ao abeiro da Lei de contrato de traballo, aquel que “sé atenderd & cantidade e calidade da obra
realizados, independentemente do tempo investido”), habitualmente acompanados de elementos de
correccion destinados a garantir un minimo'#; con todo, a sta maior operatividade na actualidade vén
dada por converter o xénero en algo mixto: por unidade de tempo ao cal se lle engade unha partida por
unidade de obra (a xeito de incentivo ou prima) en funcién do rendemento individual do traballador ou
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"Art. 42 CC Cablerias Conductoras.

"7 Art. 43 CC Cablerias Conductoras S.A.; Art. 16 CC Construcciones Navales P. Freire S.A.; Art. 22 CC Peugeot Citroén Automéviles Esparia S.A.; Art. 47 CC Empresas do Metal sen convenio propio;
Anexo | CC Dalphimetal Espafia S.A.ou art. 47 CC Gestamp Vigo.

*Art. 12 CC Envases Metdlicos ou Art. 15 CC Viza Automocién S.A.

*¥Téboa salarial Mdrmores e Pedras; Tdboa salarial CC Construcién; Art. 46 CC Cablerias Conductoras; Téboa salarial CC Astilleros Armén Vigo S.A.; Téboa salarial CC Componentes de Vehiculos
de Galicia S.A.; Tdboa salarial CC Construcciones Navales P Freire S.A.; Art. 8 CC Crown Cork Ibérica S.L.U.; Anexo | CC Empresas do Metal sen convenio propio; Tdboa salarial CC Mgi-Coutier;
Tdboa salarial CC Hijos de J. Barreras S.A.; Anexo | CC Asientos de Galicia S.L.; Art. 16 CC Sai Automotive Lignotock S.A.; Anexo | CC Empresas do Metal sen convenio propio; Tdboa salarial CC
Hijos de J. Barreras S.A.; Anexo | CC Asientos de Galicia S.L.; Art. 16 CC Sai Automotive Lignotock S.A. ou Téboa salarial CC Garevol S.L.

'“Art. 35 CC Copo Ibérica S.A.; Art. 18 CC Aludec Ibérica S.A.; Art. 32 CC Peugeot Citroén Automoéviles Espafia S.A.; Art. 11 CC Faurecia Sistemas de Escape Espafia S.A.; Anexo | CC Empresas do
Metal sen convenio propio; Art. 44 CC Gestamp Vigo S.A.; Tdboa salarial CC GKN Driveline Vigo S.A. ou art. 43 CC Metalships Docks.

"'"Téboa salarial Mdrmoles e Pedras; Téboa salarial CC Construcién; Art. 46 CC Cablerias Conductoras; Tdboa salarial CC Astilleros Armén Vigo S.A.; Taboa salarial CC Componentes de Vehiculos
de Galicia S.A.; Tdboa salarial CC Construcciones Navales P. Freire S.A.; Art. 18 CC Aludec Ibérica S.A.; Anexo | CC Empresas do Metal sen convenio propio; Tdboa salarial CC Derivados do Cemento;
Taboa salarial CC Faurecia Sistemas de Escape Espaia S.A. ou art. 44 CC Gestamp Vigo.

'"2S6 para algunhas categorias de traballadores, Art. 8 CC Astilleros Armén Vigo S.A.; Taboa salarial CC Cablerias Conductoras S.A.; Tdboa salarial CC Construcciones Navales P. Freire S.A.; Art. 43
CC Copo Ibérica S.A. ou art. 31 bis CC Mgi-Coutier.
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do colectivo onde este quedara integrado'. En todo caso, constitie unha pauta inveterada que a contia
do incentivo sexa calculada de tal forma que quen preste servizos cun rendemento “correcto” tefa
garantido o incremento sobre esa partida fixa a tempo'*. Aclarado o concepto analizado e mirando polo
mitdo o posible contido discriminatorio nos convenios estudados, cabe sentar as seguintes pautas.

En primeiro lugar, é habitual atopar o sistema de retribucién por dias ou horas unicamente para as
categorias profesionais mdis baixas'*
que se observa que o salario calculado por horas atribuido a estas categorias, integradas
maioritariamente por mulleres, é inferior en termos comparativos ao salario que percibe o resto do
persoal afectado polo convenio colectivo que ocupa categorias profesionais equivalentes.

. Esta prdctica constitie unha clara discriminacién na medida en

En segundo termo, a orixe das diferenzas salariais, noutras ocasiéns, procede do establecemento
dunha retribucién especial para o persoal que mantefia un contrato a tempo parcial ou sexa temporal'*,
o cal afectard obviamente, en sentido amplo, a man de obra feminina, integrada nas empresas a través
das vias mdis precarias.

En terceiro lugar, tamén parece lonxe de resultar homoxéneo o pardmetro subxectivo de referencia,
pois ainda que prima a atencién & categoria profesional'”, non falta tampouco -e por orde de
importancia- a consideracién de niveis retributivos (os cales, segundo é conecido, son algo distinto, ainda
cando moitas veces poidan -e ata deban- ser confundidos coas categorias)'*®, graos de cualificacién'* ou
grupos profesionais'®®; todo iso con apertura, sempre, a férmulas mixtas dispostas a combinar grupos e
categorias'®' ou grupos profesionais e niveis retributivos'®” ou categorias e niveis'> ou os tres factores &
vez"™, por non acudir aos exemplos mdis interesantes nos cales vén fixado o salario persoa por persoa
con claro prexuizo para as mulleres'

En fin, co obxectivo Ultimo de evitar esta lamentable realidade, cabe facer referencia a algunhas
experiencias convencionais que tenden & desaparicién gradual das situaciéns retributivas discriminatorias
a través das denominadas cldusulas correctoras. Asi, cabe citar, por exemplo, o recordatorio de que “o
principio de igualdade salarial implica o pagamento dun mesmo salario” por un traballo de igual valor”'*
ou que “un dos obxectivos para conseguir a igualdade de oportunidades é a igualdade no traballo, para
o cal haberd que eliminar a discriminacién directa e indirecta, a desigualdade salarial e garantir, & sta
vez, a igualdade de oportunidades no emprego e a participacién nos procesos de formacién e reciclaxe
profesional... sen ningunha discriminacion por razén de sexo”' ou, ao cabo, a utilizacién da ilustrativa
expresion “a muller traballadora terd a mesma equiparacién que o home nos aspectos salariais” .

Téboa salarial CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.; Art. 11 CC Faurecia Sistemas de Escape Espafa S.A.; Tdboa salarial CC Garevol S.L.; Téboa salarial CC Componentes de Vehiculos
de Galicia; Tabal salarial Aludec Ibérica S.A.; Tdboa salarial CC Copo Ibérica; Tdboa salarial CC Faurecia Sistemas de Escape Espana S.A.; Tdboa salarial CC Envases Metdlicos Vigo; Tdboa salarial
CC Sai Automotive Lignotock; Tdboa salarial CC Asientos de Galicia; Tdboa salarial CC Hijos de J. Barreras ou Tdaboa salarial CC Mgi-Coutier.

"“Art. 17 CC Mdrmores e Pedras; Art. 26 CC Construcion; Art. 30 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.; Art. 9 CC Construcciones Navales P. Freire S.A.; Art. 25 CC Aludec Ibérica S.A.; Art.
43 CC Copo Ibérica S.A.; Art. 14 CC Faurecia Sistemas de Escape Espana S.A.; Art. 25 CC Peugeot Citroén Automoviles Espana S.A.; Art. 17 CC Envases metdlicos Vigo; Art. 16 CC Sai "Automotive
ngnoiock S.A; Art. 33 ¢C Asientos de Galicia S. L.; Art. 14.1.4.3 CC Hijos de’). Borrems S.A.; Art. 12 CC Dalphimetal Espafa S.A.; "Art. 31 bis CC Mgi-Coutier; Art. 62 CC Empresas do Metal sen
convenio propio; Art. 10 CC Viza Automocién S.A.; Art. 61 CC Gestamp Vigo S.A. ou Tdboa salarial CC Garevol.

' Art. 9 CC Crown Cork Ibérica; Tdboa salarial CC Peugeot Citroén Automéviles Espaia S.A.; Anexo | Dalphimetal Espaia S.A.; Taboa salarial CC Rocas Europeas de Construccion; Art. 21 CC Viza
Automocion S.A. ou Tdboa salarial CC GKN Driveline Vigo.

'*“Tdaboa salarial CC Mdrmores e Pedras ou Taboa salarial CC Crown Cork Ibérica S.L.U.

“"Téboa salarial CC Mdrmores e Pedras; Tdboa salarial CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.; Art. 36 CC Copo Ibérica S.A.; Téboa salarial CC Crown Cork Ibérica S.L.U.; Art. 12 CC Peugeot
Citroén Automéviles Espafia S.A.; Art. 12 CC Envases Metdlicos; Anexo | CC Dalphimetal Espaia S.A.; Anexo | CC Asientos de Galicia S.L.; Art. 22 CC Viza Automocién S.A. ou Anexo | CC Garevol.
"*Taboa salarial CC Derivados do Cemento.

"““Art. 32 CC Factorias Vulcano.

'*Art. 16 CC Cablerias Conductoras S.A; Art. 11 CC Aludec Iberica S.A ou Anexo Il CC Hijos de J. Barreras.

"*'Tadboa salarial CC Cablerias Conductoras; Taboa anexa | CC Construcién; Tdboa salarial CC Astilleros Armén Vigo S.A.; Taboa salarial CC Construcciones Navales P. Freire S.A.; Taboa salarial CC
Faurecia Sistemas de Escape Espafia S.A.; Tdboa salarial CC Mgi-Coutier ou Tdboa salarial CC GKN Dirveline Vigo S.A.

"2Art. 16 CC Sai Automotive Lignotock S.A; Art. 24 CC Asientos de Galicia S.L; Art. 8 CC Hijos de J. Barreras S.A; Art. 31 CC Mgi-Coutier ou Art. 18 CC Gestamp Vigo S.A.

"**Tdaboa salarial CC Derivados do Cemento.

>*Art. 17 CC Empresas do Metal sen convenio propio ou Anexo CC Peugeot Citroén Automéviles Espafia S.A.

**Art. 8 CC Peugeot Citroen Automéviles Espafia S.A.

"¢Art. 17 CC Aludec Ibérica S.A. ou Disposicién adicional 3° CC Faurecia Sistemas de Escape Espafa S.A.

7157 Art. 44 CC Cablerias Conductoras S.A.; Art. 17 CC Aludec Ibérica S.A.; Art. 31 CC Mgi-Coutier; Art. 17 CC Empresas do Metal sen convenio propio ou art. 48 CC Gestamp Vigo S.A.

'**Art. 72 CC Cablerias Conductoras S.A ou Art. 16 CC Gestamp Vigo S.A.
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Quizais a nota comun a todas estas disposicions non é senén que se limitan a constituir unha simple
declaracién de vontade sen que se proporcionen medios efectivos para conseguir o devandito obxectivo.
E mdis, en realidade este tipo de previsidons convencionais, malia a stia aparente bondade, non supofen
sendén un incumprimento do mandato constitucional de que “non prevaleza discriminaciéon ningunha”
por razén de sexo, pois, a partir de tal postulado, unha vez detectada a discriminacién, esta ha de
considerarse inexistente na sta integridade, procedendo, en todo caso, a equiparacion retributiva e non
o paulatino achegamento entre os niveis salariais de homes e mulleres; non en van durante o tempo en

que se estdn a corrixir as discriminaciéns, manténense tales situacions de desigualdade.

,

E necesario, pois, chamar a atencién das persoas que exercen de interlocutores sociais sobre o perigo
que encerran prdcticas de equiparacion como as anteriormente transcritas, en tanto que poden chegar
a constituir unha nova canle para que se produzan discriminacidéns por razén de sexo baixo a aparencia
de que estdn a ser corrixidas. De maior interese seria, ao final, o “efecto igualador” cara ds mulleres
daquelas medidas que se poderian establecer a nivel convencional para igualar as condiciéns de traballo
entre o cadro de persoal indefinido e temporal ou entre persoal contratado a tempo parcial e a tempo
completo. Do mesmo xeito que un tratamento desfavorable para as e os temporais ou a tempo parcial
repercute en prexuizo das mulleres, as medidas que eliminen esta situacién tamén favorecerian
especialmente as mulleres, ainda que sexa de xeito indirecto. Unha intervenciéon convencional neste
sentido non se debe facer esperar.

3.3 A atribucién de complementos salariais prexudiciais para as traballadoras

Nalguns convenios analizados, a diferenza salarial entre traballadores e traballadoras deriva, non da
distinta valoracién dos postos de traballo expresada no salario base, senén da diferente avaliacién
outorgada aos distintos complementos salariais, non recofiecéndose algiins ou sendo inferiores para
determinadas categorias profesionais que son maioritariamente femininas.

3.3.1 Complementos persoais

Entendidos por estes cantos derivan de condiciéns persoais do traballador ou traballadora non tidas
en conta para fixar o salario base, constitien unha das partidas nas que resulta patente a disparidade
salarial por razén de xénero.

A) Antiguidade

Tratase, sen dubida, do mdis cofecido e recollido na negociacion colectiva analizada. Para tal
efecto non pode ser alleo o feito de que o derrogado art. 25.2 ET lle concedese un pardgrafo especifico
-restritivo, ao establecer uns topes-; pola sta banda, o art. 25.1 ET, profundamente modificado pola Lei
11/1994, establece que “o traballador, en funcién do traballo desenvolvido, ten dereito a unha
promocién econémica nos termos fixados en convenio colectivo ou contrato individual. O complemento
percibirase ou non segundo o regule o convenio ou, no seu defecto, o contrato”. Deste modo, existia a
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partir dese momento liberdade futura para regular o complemento aboado en razén aos anos ao servizo
dunha mesma empresa.

A oportunidade, non obstante, foi aproveitada, tamén por algiins convenios analizados, para adoptar
a decisiéon de, ben transformalo nun complemento persoal non vinculado & permanencia no servizo a
favor de quen emprega'”, ben suprimilo directamente'®, incorpordndoo ao salario base ou integrdndoo
noutras partidas destinadas a absorbelo ou compensalo'®', ben, en fin -e é o mdis frecuente- , proceder
a conxelalo como unha condicién mdis beneficiosa concedida ad personam (sen transformacién noutro
tipo de complemento)'®.

Tales previsiéns convencionais, en si mesmas, non xeran problemas discriminatorios sempre e cando
a sua aplicacién sexa idéntica para todo o persoal contratado pola empresa, xa que o que se retrible é
o factor tempo como sistema xerador de beneficios econémicos. E irrelevante, polo tanto, o pardmetro
temporal utilizado, normalmente o trienio'®®, ainda cando as variantes se abren a outros distintos, tales
como o ano'®, o cuadrienio'® ou o quinquenio'®, ou a combinaciéns ainda mdis variadas: trienios ou
bienios ao principio e quinquenios despois'® e un amplisimo etcétera que pouco achega salvo o intento
de constituir unha simple mostra.

E indiferente, asi mesmo, o médulo utilizado para a fixacién do importe, pois ainda cando o mdis
frecuente vén dado pola aplicacién dun tanto por cento — variable segundo os convenios — do salario
base'®®, non faltan, non obstante, algins remitindo directamente as tdboas salariais'® e tampouco cantos
optan por unha cantidade fixa igual con independencia da categoria profesional'”.

Carece de transcendencia, tamén, a data da remuneracién: a partir do primeiro dia do ano no cal se
cumprira o tramo'”', no mes natural seguinte & stia acreditaciéon'?, no primeiro dia do trimestre natural
no que se cumpra o vencemento'’”?, no propio mes no cal se cumpra o tramo'* ou na propia
mensualidade de xaneiro ou xullo do ano na cal se xere'”®, segundo que o ingreso na empresa tivese
lugar no primeiro ou segundo semestre.

Agora ben, o complemento de antigliidade, malia a sta aparente neutralidade, pode ser -e de feito
€o- unha canle indirecta para a discriminacion salarial en certos supostos:

1) Cando sexa reconecido s6 (ou en contia distinta) para o cadro de persoal fixo'”¢, en tanto que a
porcentaxe de traballadoras temporais ou inestables supera con moitos G dos homes.

2) Cando non se outorga para determinadas categorias profesionais que tradicionalmente presentan

"*Art. 18 CC Astilleros Armén Vigo S.A; Art. 37 CC Peugeot Citroen Automéviles Espafia S.A; Art. 17 CC Viza Automéviles S.A ou Art. 46 CC Metalships Docks.
'Art. 22 CC Mgi-Coutier.
'“'Art. 18 CC Derivados del Cemento.

'’Art. 14 CC Mdrmores e Pedras; Art. 50 CC Cablerias Conductoras S.A.; Art. 35 CC Construcion; Art. 21 CC Aludec Ibérica S.A.; Art. 19 CC Envases Metdlicos de Vigo; Art. 54 CC Empresas do
Metal sen convenio propio; Art. 16 CC Sai Automotive Lignotock S.A.; Art. 19 CC Envases Metdlicos Vigo; Art. 54 CC Empresas do Metal sen convenio propio ou art. 16 CC Sai Automotive Lignotock.

‘g '“*Art. 36 CC Copo Ibérica S.A.; Art. 9 CC Crown Cork S.L.U.; Art. 37 CC Peugeot Citroén Automéviles Espaiia S.A.; Art. 14.1.3 CC Hijos de J. Barreras S.A. ou art. 17 CC Viza Automocién S.A.
'“Tdaboa Salarial CC Mdrmores e Pedras ou Tdboa anexa Il CC Construcion.
'*Art. 25 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.
conta 166 Art. 18 CC Astilleros Armén Vigo S.A.; Art. 50 CC Cablerias Conductoras S.A.; Art. 20 CC Construcciones Navales P Freire S.A.; Art. 12 CC Faurecia Sistemas de Escape Espana S.A.; Art. 19
coNeLas CC Envases Metdlicos de Vigo; Art. 38 CC Factorias Vulcano; Anexo | CC Empresas do Metal sen convenio propio; Art. 22 CC Garevol ou art. 46 CC Metalships Docks.

'“Art. 21 CC Aludec Ibérica S.A.; Art. 9 CC Crown Cork Ibérica S.A.; Art. 15 CC Derivados do Cemento ou art. 8 CC Dalphimetal Espafia S.A.
'Art. 50 CC Cablerias Conductoras S.A ou Art. 14.1.3 CC Hijos de J. Barreras S.A.

'“Taboa salarial CC Mdrmores e Pedras; Tdboa anexa Il CC Construcion; Art. 15 CC Derivados do Cemento; Art. 12 CC Faurecia Sistemas de Escape Espana S.A.; Art. 28 CC Peugeot Citroén
e U 0 | Automéviles Espana S.A.; Art. 38 CC Factorias Vulcano; Anexo | CC Empresas do Metal sen convenio propio ou Anexo | CC Dalphimetal Espafa S.A.

7Art. 18 CC Astilleros Armén Vigo S.A; Art. 37 CC Peugeot Citroen Automéviles Espaia S.A; Art. 17 CC Viza Automéviles S.A ou Art. 46 CC Metalships Docks.
""'"Tdboa anexa CC Construcién ou Tdaboa salarial CC Mdarmores e Pedras.

7?Art. 46 CC Metalships Docks.

"7Art. 19 CC Envases Metdlicos Vigo.

7*Art. 18 CC Astilleros Armén Vigo S.A. ou Art. 17 CC Viza Automéviles S.A.

Art. 11 CC Faurecia Sistemas de Escape Espaiia S.A ou Art. 37 CC Peugeot Citroen Automéviles Esparia S.A.

¢Art. 50 CC Cablerias Conductoras S.A ou Art. 36 CC Copo Iberica S.A.
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unha ocupacién maioritariamente feminina'”’ ou se establece unha disimil cantidade para determinados
encadramentos profesionais (os mdis baixos)"®.

3) Cando se establecen certos limites pero demasiado extensos, nalgins casos, no nimero de tramos
(cinco"’, nove'®, doce''...), noutros na sta contia final'®, ao manter unha determinada porcentaxe
mdxima sobre o salario base, pois as interrupciéns na vida laboral das mulleres son moito madis
frecuentes, por razéns familiares obvias, que as dos homes.

B) Premios de enlace & empresa

Gratificacion extraordinaria na stia remuneracion, pero con natureza de complemento estritamente
persoal en tanto aparece directamente vinculada & antigliidade; asi merece ser situada aquela partida
recollida coa denominacion “premio por antigliidade”'®, a partir da cal se galardoa a fidelidade de quen
traballa, ao permanecer certo nimero de anos ao servizo da empresa. Tal partida produce, porén, un
efecto negativo para a man de obra feminina, pois normalmente as mulleres abandonan o seu posto de
traballo durante os periodos nos que os fillos son pequenos ou en situaciéns de “necesidade familiar
extrema” (coidado de ancidns, accidentados, enfermos etc.), reincorpordndose con posterioridade ao
mercado de traballo, cos consabidos problemas de descontinuidade na sta traxectoria profesional.

C) Outros complementos persoais

Ao lado da antigtidade, as outras “circunstancias relativas &s condiciéns persoais do traballador”
adoitan vir dadas pola posesiéon de titulos'®, a practica de idiomas'™ e unha variedade -menor- de
aspectos semellantes'®, respecto dos cales as mulleres adoitan sair desfavorecidas co so feito de ter en
conta a sua inferior preparacién profesional.

3.3.2 Complementos de posto de traballo

Estes complementos, como a sta propia denominacién indica, son percepcions que o ou a
empregada recibe por razén das caracteristicas do lugar onde se sitla a sda prestacion de servizos. En
canto tales, han de ser considerados de indole estritamente funcional, ao depender a sta percepcion
exclusivamente do exercicio da actividade profesional na posiciéon asignada; por tal razén (e salvo
previsién en contrario, sempre é obvio, ainda que il6xico), carecen dun cardcter consolidable'.

A variedade de factores en presenza fai que calquera intento de sistematizacién ou enumeracién
(como a contida, por exemplo, no art. 5 do Decreto de 17 de agosto de 1973) resulte imposible, razén
pola cal a presente investigacién non pretende realizar un exhaustivo estudo de cada un deles senén, cun
obxectivo moito mdis modesto, unicamente intentard alertar sobre algins visos discriminatorios por razén
de xénero:

"”"Taboa salarial CC Construcciones Navales P. Freire S.A.

78 Téboa salarial CC Mérmores e Pedras; Tdboa anexa Il CC Construcién; Téboa salarial CC Cablerias Conductoras S.A.; Tdboa salarial CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.; Téboa salarial
CC Construcciones Navales P. Freire S.A.; Art. 9 CC Crown Cork Ibérica S.A.; Art. 18 CC Derivados do Cemento; Art. 12 CC Faurecia Sistemas de Escape Espafia S.A.; Art. 37 CC Peugeot Citroén
Automéviles Espafia S.A. ou art. 38 CC Factorias Vulcano.

"Art. 21 CC Aludec Iberica S.A.

'®Art. 37 CC Peugeot Citroen Automéviles Espaiia S.A.

'®'Art. 25 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.

"?Art. 9 CC Crown Cork Iberica S.L.U.

"®*Art. 26 CC Astilleros Armén Vigo S.A.

'®Art. 12.2 CC Mdrmores e Pedras ou art. 28 CC Construcion.

155 Art. 42 CC Cablerias Conductoras S.A.; Art. 47 CC Empresas do Metal sen convenio propio ou art. 47 CC Gestamp Vigo S.A.

"*Art. 33 CC Peugeot Citroen Espafia S.A.
"’Art. 43 CC Cablerias Conductoras S.A.; Art. 14.4 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.; Art. 47 CC Empresas do Metal sen convenio propio; Art. 21 CC Viza Automocién S.A. ou art. 47
CC Gestamp Vigo S.A.
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A) Complemento de nocturnidade

“Considérase traballo nocturno o realizado entre as dez da noite e as seis da mand”. Baixo este teor,
o art. 36.1 ET establece unha regra de dereito necesario absoluto que, en canto tal, non pode ser
modificada por convenio colectivo. Non cabe, polo tanto, nin reducir o periodo, nin trasladalo a outro
momento, mesmo en caso de respectar o nimero total de horas nocturnas.

A maior parte dos convenios acollen sen maior problema esta regra'®, a cal, non obstante, non vai
beneficiar a man de obra feminina, pois a stia dispohibilidade para asumir tarefas na quenda de noite é

inferior @ dos homes tendo en conta -unha vez mdis- que o groso das responsabilidades familiares é
asumido por estas.

Non é que se pretenda retornar a aquela situacién na cal o traballo nocturno quedaba prohibido para
as mulleres polo s6 feito da sta condicién sexual, abertamente proscrita polo Dereito Comunitario, senén
unicamente poner de manifesto como a asuncién das obrigas domésticas polas mulleres implica unha
competencia desigual entre homes e mulleres no mercado de traballo, unha das manifestacions da cal
pode atoparse precisamente nos seus maiores obstdculos para traballar en periodo nocturno.

Sabendo que a Lei non sinala a contia minima do montante que hai que aboar por este concepto,
debendo ser o froito da negociaciéon colectiva quen se encargue de desempefar tal labor, non pode
estranar que a casuistica sexa do mdis variada: o mdis comin é a aplicacién dunha determinada
porcentaxe sobre o salario base'®, ou sobre este e algunha outra partida', ainda cando non falten
alternativas, tamén bastante socorridas, como o establecemento expreso dunha contia fixa por dia ou
por hora'' ou a remisién ds taboas'”?, sendo menos habitual acudir a indicadores variables segundo o

concreto tramo de horas nocturnas baixo as cales se presten os servizos'”.

Todos estes exemplos parecen respectar o principio de non discriminacién por razén de sexo pero non
faltan algunhas previsidons convencionais en virtude das cales se establecen porcentaxes diferentes sobre
o salario segundo grupos ou categorias en prexuizo das mulleres situadas -como é de sobra cofecido-
nos Ultimos chanzos do sistema de clasificaciéon profesional'™. E mdis, tendo en conta a sta non
remuneracion nos periodos nos cales non medie traballo efectivo (festivos, descanso semanal, permisos
etc.), volve cobrar sentido o cardcter prexudicial deste complemento para as traballadoras, pois son estas
as protagonistas no goce de certos periodos de asueto relacionados coa maternidade e as suas

derivadas'?.

B) Complemento de quenda

Considérase traballar a quendas “toda forma de organizacién en equipo segundo a cal os
traballadores ocupan sucesivamente os mesmos postos de traballo, a partir de certo ritmo, continuo ou
descontinuo, que implica para o traballador prestar os seus servizos en horas diferentes nun periodo
determinado de dias e semanas” (art. 36.3 ET).
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Ainda cando a lei non o esixe, o mdis penoso que supén o cambio rotatorio de horarios adoita ser
compensado por un complemento salarial especifico a obrigatoriedade do cal, contia e abono dependen
do convenio colectivo aplicable. Dentro dos analizados cabe constatar como nalguins casos o simple feito
de traballar baixo esta modalidade serve para recofiecer o complemento'”, mentres noutros depende de
distintas variables non sempre beneficiosas para o colectivo feminino: pertencer a determinadas
categorias profesionais'”, realizar certas funcidns ou labores dentro da empresa'”® ou esixir determinadas
condiciéns na rotacién'”.

O seu cardcter funcional e o réxime de remuneracion (por mes®”, por dia®', por hora®? ou mesmo
por ano®®) fan que a maioria dos convenios analizados non formulen cando procede aboalo, ainda que
non faltan supostos nos cales se exceptla o seu pagamento durante as vacacidéns, descansos,
incapacidade temporal e maternidade®, o cal prexudica -unha vez mdis- a man de obra feminina.

C) Complemento de perigosidade, penosidade e toxicidade

Baixo tal categoria aparecen recollidos os complementos destinados a resarcir o persoal dunha
situacién de risco especial na prestacién laboral, que non puido ser emendada como debese coa estrita
observancia das medidas esixidas de seguridade e satude no traballo.

A partir da Lei 31/1995, de 8 de novembro, de prevencién de riscos laborais, e segundo defende
algln pronunciamento xudicial, pdsase “dunha actitude conformista, cuxo efecto directo era pagar o
risco ao traballador, a outra belicista ou activa na que o risco ha de ser, ou ben eliminado de raiz, ou ben
minorado ata os limites posibles dos cofecementos e da capacidade humana de que en cada momento
se dispona”®. Deste xeito, ha de tratarse dunha actividade laboral sometida, non aos riscos propios de
calquera traballo, senén tamén aos adicionais e superiores aos normais; polo tanto, do cambio de difeiro
por risco procede evolucionar a unha situacién de falta do mesmo e, cando non sexa posible isto Gltimo,
ao aboamento dunha compensacién adecuada por aquel potencial e real malia adoptar as medidas
axeitadas de seguridade. En funcién dese pardmetro dado para a remuneracién, o médulo de retribucion
queda situado nunha determinada contia por hora®®, dia®’, mes®®, trimestre® ou mesmo ano?”,
normalmente mudable por categoria®'en detrimento, de novo, da man de obra feminina.

A preocupacién fundamental por eliminar riscos cobra, polo demais, singular relevancia nos supostos
de mulleres embarazadas ou en situacién de parto recente, non en balde a exposicion da traballadora
aos riscos multiplicase e diversificase con ocasién das situaciéns relacionadas coa maternidade, realidade
que por si soa xustifica que deba solicitarse polo ordenamento xuridico unha estreita vixilancia do medio
laboral e da stia posible influencia no proceso de xestacién e posparto, tanto para preservar a sadde da
muller como a do feto e/ou fillo.
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Desta forma, se existise un risco para a seguridade e saide ou unha posible repercusién sobre o
embarazo e a lactacién das traballadoras, a empresa estd obrigada a adoptar as medidas necesarias
para evitar a exposicion ao devandito perigo. Tales medidas, nunha enumeracién non exhaustiva senén
simplemente enunciativa, pois en ninglin caso impide a adopcién de calquera outra tendente a evitar a
exposicién da traballadora, estrutlranse, de forma subsidiaria, en tres niveis, onde a nota comdn é o
afastamento da muller do traballo perigoso sen a consecuente percepcién dos complementos aqui
analizados (art. 26 LPRL):

1) No primeiro nivel de proteccién aparece a adaptacién provisional das condiciéons laborais do propio
posto de traballo ou funcién que realiza a traballadora habitualmente. Esta adaptacién do traballo &
singular situacién da traballadora verificase a través das condiciéns de traballo e, expresamente, do
tempo de traballo e, en certa forma, Iévase a cabo, por dicilo asi, sobre o terreo sen mobilidade funcional
ou xeogrdfica que innove o contido do contrato®?. Neste suposto, ainda cando, en principio, caberia
pensar que perderd o complemento correspondente ao traballo nocturno ou a quendas, o ordenamento
comunitario e o interno toman como punto de partida a necesidade de garantir & embarazada o
mantemento do seu emprego e das suas condiciéns econémicas. Dende a interlocucién social éptase,
non obstante, por gardar silencio respecto a tan importante extremo?”. Sorprende, igualmente, que algin
convenio colectivo dos analizados condicione unha posible eleccion da xornada de traballo pola
embarazada ao cumprimento do quinto mes de xestacion, pois normalmente a maior vulnerabilidade do
embrion/feto prodicese precisamente durante as primeiras semanas de embarazo?“.

2) Cando a adaptacién das condiciéons ou do tempo de traballo non resulte posible ou, a pesar de tal
adaptacién, non se puidese evitar o risco, entra en xogo un segundo nivel de proteccion, recollido no art.
26.2 LPRL e que comporta a entrada en escena de variaciéns nas funciéns desempefiadas, producindose
un cambio de destino. Pide a norma, e ratifican algdns convenios, que a traballadora pase a ocupar “un
posto de traballo ou funcién diferente” (tamén provisionalmente) co fin de poder compatibilizar o
cumprimento das stas obrigas laborais -agora novadas- e o axeitado desenvolvemento do seu proceso
de xestacion?. A este respecto, os aspectos retributivos resultan singularmente confusos no teor da lei e
no panorama convencional analizado®. Para empezar, por motivos léxicos e malia a literalidade do
precepto, a conservacién do salario do posto de orixe sé procede cando o traslado sexa a unha categoria
superior, pois no caso contrario seria preceptivo aplicar o art. 39.3 ET (percepcién do correspondente ao
traballo efectivamente realizado) co fin de evitar o enriquecemento inxusto da ou do empresario.

Ademais, a norma non sinala o que acontecerd cos complementos a percepcién dos cales sé
corresponde polo desempeno do posto de orixe, levando a afirmar, grazas ao termo “conxunto” contido
na norma e algunha cldusula do negocio, a continuidade da sta percepcién?”. A este respecto tampouco
cabe apreciar previsiéns convencionais dignas de mencion®®, o cal non deixa de ser criticable se se
compara coa xenerosa resposta especifica proporcionada por outros convenios colectivos distintos dos

analizados.
I
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3) En terceiro e uUltimo lugar, naqueles supostos nos que non fose materialmente posible, ou nin
sequera razoablemente esixible, o cambio das condiciéns de execuciéon do posto de traballo habitual e
tampouco a mobilidade funcional ou accesoria, poderd declararse o paso de traballadora afectada &
situacién de suspension de contrato por risco durante o embarazo [art. 45.1 d) ET] durante o periodo
necesario para a proteccién da sua seguridade ou da stia satde e mentres persista a imposibilidade de
reincorporarse ao seu posto anterior ou a outro compatible co seu estado (art. 26.3 LPRL)*”°. A escasa
cobertura econémica que os convenios colectivos prevén para esta terceira posibilidade serd analizada
con posterioridade.

D) Complemento de actividade

Baixo distintas variantes, e con diferente denominacion, preséntase un complemento salarial moitas
veces discriminatorio, pois ainda cando a sua definicibn na maioria de ocasidons non reflicte
especificamente a causa Ultima, nalgunhas outras parece clara a intencién de retribuir o quefacer de
determinadas categorias (persoal de taller™ ou fdbrica)®' ou as especiais condiciéns de traballo®?, nas
que a forza fisica ou a resistencia muscular son os Unicos criterios de valoracién.

E) Complemento de xefatura, direccién ou mando

Destinado a gratificar a especial posicién de quen asume, pola sua situacién na escala de clasificacién
profesional, a responsabilidade de dirixir ou controlar o traballo de parte do cadro de persoal, pode
constituir unha posible canle para a desigualdade retributiva entre homes e mulleres, dado que se trata de
postos de traballo o acceso do cal estd ligado & libre designacién empresarial que atenderd sobre todo a@
disponibilidade desta persoa traballadora, moi diminuida para a man de obra feminina®*

3.3.3 Complementos de cantidade e calidade

Tratase daquelas partidas acumuladas ao salario base para premiar o resultado obtido pola
prestacion dos servizos do ou da empregada, xa sexa en termos cuantitativos, xa cualitativos, as cales en
moitas ocasiéns provocan tamén serias discriminaciéns indirectas.

A) Complementos de produtividade

A existencia de incentivos d producién pode contribuir & desigualdade salarial entre traballadores e
traballadoras cando, no criterio de valoracién adoptado para a sta aplicacién, non se tiveron en conta
as caracteristicas do posto nin os diferentes factores que compofen a prestacién dun traballo en funcién
do sexo que o desempene.

Baixo a finalidade principal de conseguir rendementos superiores aos normais, estimulando
economicamente o esforzo do persoal laboral, a sta fixaciéon prexudica a man de obra feminina nos
seguintes supostos fundamentais:

1) Adoitan aparecer vinculados ao rendemento superior obtido pola persoa empregada a partir do
considerado como habitual ou normal®*, valorando -case sempre e en prexuizo das traballadoras-
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unicamente a cantidade®®

a calidade®.

, ainda que non faltan excepcidéns -moi minoritarias- nos que se valora tamén

2) Aténdese maioritariamente & categoria ostentada por quen traballa®”’, permitindo alcanzar a

conclusién -léxica, pero indesexada, por outra parte- de que vale mdis a cantidade e calidade da persoa
empregada de maior categoria. Esta conclusiéon afidnzase en moitos casos cando sé algunhas destas
(normalmente non ocupadas por mulleres), de entre todas as existentes na empresa, van ter acceso a tal
complemento®*,

3) Naqueles convenios onde a clasificacion profesional non inflie, cabe contemplar unha reparticién
entre todo o equipo®, ds veces con correcciéns inxustificadas como a derivada do feito de que,
mediando incapacidade temporal ou -polo que aqui interesa- maternidade, sé xurda o dereito na parte
proporcional aos dias traballados*°

4) Non son estranas manifestaciéns convencionais nas que a determinaciéon queda & exclusiva
vontade da empresa, logo do ofrecemento de complemento por esta “con posibilidade de modificar en
calguera momento segundo convena”®', o cal prexudicard seriamente a man de obra feminina en

situaciéns de embarazo ou parto recente.

5) A principal dificultade radica, en fin, na determinacién obxectiva do rendemento esixido para ter
dereito a percibilo, pois en moitas ocasiéons o establecemento dun patrén de rendemento normal,
superado o cal procede aboar o complemento, non existe®, e na maior parte daqueles preocupados por
recollelo as operaciéns para a sua fixacién, ou aparecen moi difusas®, ou remiten a procedementos
ulteriores®*. Tales ambigliidades non favorecen para nada o colectivo feminino, sobre o cal recae o groso
das responsabilidades domésticas ata o punto de dar por boa a ecuacién “familia = menor retribucién”.

B) Complementos de asistencia e puntualidade

De aparicién frecuente, ben sexa conxunta ou separadamente, o seu obxectivo Ultimo radica en
combater o absentismo laboral, compensando economicamente a presenza continuada, por dia
traballado ou sen atrasos do persoal no seu posto™.

Estes complementos ligados ao cumprimento eficaz do horario establecido e asistencia ao traballo
prexudican directamente o colectivo de traballadoras por ser este sobre o que -permitase a reiteracién-
tradicionalmente recaen as cargas familiares. Establecer, como fan algins convenios dos analizados, que
un determinado nimero de faltas de asistencia ou de impuntualidade nun prazo dado leva consigo unha
diminucién da contia ou mesmo do complemento®® non beneficia para nada as traballadoras, colectivo
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no cal as ausencias ou atrasos ao traballo son moi superiores ds dos homes en supostos, tan habituais,
como enfermidades infecto-contaxiosas dos fillos ou para acompanar familiares menores ou
dependentes a consultorios médicos.

,

E mdis, non prever o periodo de baixa por maternidade para percibir o complemento e si os de
vacaciéns, licenzas retribuidas, baixas por accidente ou enfermidade, provoca, igualmente, unha
discriminacién clara da man de obra feminina, por ser esta a que imperativamente se ve obrigada a

suspender o seu contrato por maternidade durante polo menos as seis semanas posteriores ao parto®’.

C) Complemento de disponibilidade

Ao acordar periodos de disponibilidade e acordar a sta compensacién a través do chamado
sobresoldo ou complemento ad hoc, parece claro que a natureza desta partida non retrible o exceso de
traballo derivado de tal posta a disposicién, senén a posicion na cal queda situado o traballador ou
traballadora, quen pode ser chamado pola empresa en calquera momento, o cal limita a liberdade para
gozar do seu tempo libre ou de dedicacién & familia®®. En consecuencia, a remuneracién deste dereito
producirase en raras ocasiéns pola man de obra feminina, pois as suas posibilidades de disponibilidade
horaria atépanse seriamente limitadas.

D) Compensacién por horas extraordinarias

Ainda cando o art. 35.1 ET contén unha clara preferencia pola compensacién a través de descansos
retribuidos equivalentes da realizacién de horas extraordinarias, de modo ningln evita a posibilidade de
pactar o seu aboamento en metdlico. Precisamente o estudo dos convenios mostra como a preferencia
legal queda moi atenuada na prdctica, ao ser relativamente poucos os que expresamente prevén a
compensacion por descansos®, polo menos se se pofien en comparaciéon con cantos o fan en favor
dunha cantidade de difeiro*.

Tal opcién convencional, non sometida hoxe a ningunha obriga legal de retribucién por enriba do
valor da hora ordinaria, pois o Unico esixido polo art. 35.1 ET é que a compensacién econémica “en
ningun caso poderd ser inferior ao valor desta”, beneficia, sen dibida, os traballadores homes, non en
balde a stia disponibilidade para a realizacién de traballos extraordinarios é moi superior G das mulleres.
Tal beneficio faise ainda mdis patente en cantos acordos prevén a aplicacion dunha porcentaxe elevada
de incremento (75%*', 130%*?, 1,353, 1,50** e 1,75*®) ou unha substanciosa contia fixa de aumento
sobre o valor da hora ordinaria®¢, destacando os que recollen un distinto valor para as horas
extraordinarias en funcién de que estas fosen prestadas en horario didrno ou nocturno, ou en dias
laborais ou festivos®”, tendo en conta -como sempre- as dificultades que para as mulleres presenta a sda
realizacién.
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3.3.4 Complementos fixados en funcién da “situacién e resultados da empresa”

O art. 26.3 ET engade ao elenco tradicional de complementos de traballo unha nova partida cuxa
causalidade radica na mellora da situacién e os beneficios empresariais a partir de pardmetros de
apreciacion predefinidos ou non. Tras ela percibese o intento de buscar unha ligazén ou apego da persoa
contratada coa marcha da empresa, de tal maneira que a estrutura salarial non acabe mostrando unha
insensibilidade manifesta coa variacién do dmbito econémico e competitivo baixo o cal desenvolven a
sua actividade as distintas unidades produtivas.

Este componente, que indubidablemente axuda a esvaer (pero non anula de xeito ninglin) unha das
notas cldsicas encargadas de definir o contrato de traballo, en tanto o alleamento debe facer fronte ao
feito de que unha parte -xeralmente pouco significativa, é certo- da retribucién dependa, non do quefacer
da persoa empregada, senén da proxecciéon do mercado sobre a empresa, unha variable normalmente
atribuida ao risco de quen se encarga de empregar, pode provocar tamén consecuencias discriminatorias
para as mulleres.

Asi, nalgunha cldausula convencional establécese unha contia distinta entre os membros do equipo,
ao admitir elementos de correccidon entre os beneficiarios en funcién do seu nivel, categoria ou
antigtiidade®®, E mdis, en determinados convenios, lonxe de alcanzar difusidon xeneralizada, reconécese
unicamente a determinadas categorias, precisamente as mdis altas®”. Non son infrecuentes tampouco
cldusulas de proporcionalidade para os que causen alta ou baixa no transcurso do ano, circunstancia que
afectard maioritariamente as mulleres debido ao seu maior indice de rotacién no mercado de traballo®°.

3.4 Gratificacions extraordinarias

O art. 31 ET prevé, co cardcter de minimo absoluto e dereito indisponible a favor de todo traballador,
a percepcion de duas pagas extraordinarias, “unha delas con ocasién das festas de Nadal e a outra no
mes que se fixe por convenio colectivo ou por acordo entre o empresario e os representantes dos
traballadores”.

Trdtase, sen dubida, dun salario diferido de vencemento superior ao mes, a materializaciéon do cal nos
convenios colectivos analizados presenta os seguintes aspectos de interese dende a perspectiva de
xénero:

Ao configurarse como un minimo absoluto, non se poderd pactar un ndmero inferior a dous, e a
maior parte dos convenios axdstanse®' a tal parametro; é obvio que si caberd incrementar sen limitaciéns
o numero de gratificaciéns que obterd a persoa empregada, segundo contemplan cantos recofiecen o
dereito a percibir tres®” ou catro®™® pagas ao ano. Particular interese presenta, non obstante, que, unha
vez establecido o nimero de pagas, a maioria dos convenios fixen o montante que aboan por este
concepto tendo en conta o salario base e o complemento de antigliidade, quedando prexudicadas, en
tales supostos, as mulleres®™*
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En canto & sGa remuneracién, procede sentar que, salvo pacto expreso en contrario, serd anual,
durante os doce meses do ano, iniciando o prazo de cémputo en data distinta segundo se trate da paga
de Nadal ou a de verdn, malia que os problemas aparecen cando non se tefa a cautela, como
ocasionalmente se fai, de especificar o prazo®™. No primeiro caso, o periodo de remuneracién da
gratificacién coincidird co ano natural, comezando no mes de xaneiro e finalizando en decembro; pola
contra, no segundo dos supostos o inicio do cémputo para determinar a contia correspondente comezara
no mes de verdn fixado para o seu pagamento, rematando nesta data, pero do ano seguinte. Tal sistema
prexudicard, sen dubida, a man de obra feminina, debido & sta maior rotacién e temporalidade no
mercado laboral.

Esta tese xeral atopa correccién afortunadamente cando o convenio prevé un periodo de
remuneracién propia, algo que algunhas das normas pactadas analizadas fan, establecéndoo por
semestres™; en tales supostos, os seis primeiros meses dan lugar a que o persoal laboral adquira o
dereito @ paga completa de verdn, e o segundo semestre determinard o correlativo & extraordinaria
integra de Nadal. Algunhas regras especiais serven, non obstante, para enturbar esta perspectiva inocua
dende o punto de vista de xénero. Asi, certos exemplos establecen expresamente como a remuneracion
exclUe as ausencias inxustificadas, os permisos sen retribuciéon ou as causas de suspensiéon do contrato

previstas no art. 45 ET*’, quedando afectadas -outra vez- seriamente as mulleres.

Especial interese presenta, en fin, a posibilidade brindada polo art. 31 ET ao permitir que as
gratificacions extraordinarias se rateen ao longo das doce mensualidades, sempre e cando tal medida
fose prevista en convenio colectivo. Ante tal eventualidade, o empregado deixard de percibir por
separado as duas ou mdis pagas para pasar a facelo mes a mes, repartindo o seu importe
proporcionalmente en cada un deles. De calquera modo, o papel do convenio ao respecto é
determinante, tendo en conta que a regra legal supedita a posibilidade a un pacto expreso e claro,
deducindose, en consecuencia, que ao ser unha regra enfrontada -pero permitida- ao contido da norma,
non operard salvo de mediar este acordo previo. A alternativa, beneficiosa para as mulleres co sé feito
de ter en conta que a asuncién das cargas familiares leva consigo importantes custos monetarios, non
foi asumida -por desgraza- en ningdn dos convenios analizados.

3.5 Percepcidns en especie

Como retribucién a favor do persoal laboral baixo a forma dun ben distinto ao difeiro, responde a
unha contraprestacion ao traballo realizado cun valor ou traducién econémica destinada a satisfacer as
necesidades daquel, enriquecéndoo no seu patrimonio persoal e, polo tanto, merecendo o trato fiscal e
de Seguridade Social (cotizacién) previsto nas distintas normas.

Entre as stias modalidades mdis comuns, cabe mencionar, pola sta incidencia na retribucién da man
de obra feminina, as seguintes:
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A) Utilizacién de vivenda

O uso de vivenda con cardcter gratuito por razdn do traballo desempefniado merecerd a consideracién
de salario en especie cando vaia dirixida a un obxectivo predeterminado, e con obriga de uso para o
empregado por resultar instrumental & realizacién da actividade laboral. Atendendo ao elevado custo
actual da vivenda, tal achega en especie resulta de grande interese, sobre todo para as familias
monoparentais, dentro das cales, normalmente, o cabeza de familia é unha muller, que debe afrontar
soa o coidado e mantemento dos fillos, dando lugar a unha serie de problemas especificos e importantes,
entre os cales destaca a singular necesidade de lograr ingresos propios dende o momento en que a
traballadora redne o dobre rol de sustento e coidado da familia. Desafortunadamente, ningdn dos
convenios analizados efectlia prevision ningunha ao respecto.

B) Utilizacién e gastos de vehiculo

Debe considerarse como salario en especie cando a sta atribucion foi conferida para uso particular
do traballador e tamén se a mesma atende ao desempeno da sta actividade laboral, sempre e cando a
utilizacién prevalente sexa a privada. E de sumo interese, tamén para as mulleres, pois normalmente o
seu poder adquisitivo é menor que o dos homes. Tampouco cabe destacar -e non deixa de ser criticable-
previsions convencionais dignas de mencién.

C) Aproveitamento de certos produtos da empresa

Longa tradicién presenta no sistema espanol de relaciéns laborais unha modalidade de salario en
especie consistente na entrega gratuita, ou a considerable menor prezo, ao traballador ou traballadora
dunha porcentaxe do ben ou produto que a empresa comercializa. Tal acontece, nos convenios
estudados, unicamente co ofrecemento de prezos especiais na compra de vehiculos fabricados por
estes™. A devandita percepcion, para nada xeneralizada nos convenios analizados, serd de grande
interese tamén para a man de obra feminina polas stas maiores dificultades econémicas de todos e
todas conecidas.

D) Gastos de manutencién ou axudas de comida

Dentro desta partida encddranse as cantidades destinadas a que a persoa empregada cubra, total ou
parcialmente, o custo derivado de realizar a comida principal féra do seu domicilio. Tal contia resulta de
suma utilidade para as mulleres traballadoras, ao facilitar a compatibilidade entre a vida laboral e
familiar; non en van permitird adaptar a xornada de traballo ao horario escolar dos fillos e fillas.

7

En calquera caso, as formas a través das cales adoita ser concedida é moi variada: subvenciéns a
tanto alzado como compensacién a carecer de servizo de comedor®, concesién de “vales ou bonos de
restaurante”®® ou aboamento en némina dunha determinada contia para sufragar os custos de
manutencién®'. Calquera destas férmulas, e outras posibles, como a concesién dun complemento ad
personam, deberian ser potenciadas en futuras negociacions.
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3.6 Percepcidns extrasalariais

Tratase daquelas partidas econdémicas percibidas polo empregado que non forman parte do salario,
fundamentalmente por non constituir contrapartida retributiva ningunha a partir da cal identificar
legalmente aquel no marco das relaciéns laborais.

A teor do art. 26.2 ET, reiterado nalgunhas disposicions convencionais, “non terdn a consideracién
de salario as cantidades percibidas polo traballador en concepto de indemnizaciéns ou suplidos polos
gastos realizados como consecuencia da sua actividade laboral”?%2. Deseguido, engade outros dous tipos
aos cales tampouco considera como tal pero que, por razdns sistemdticas, s6 un deles vai ser tratado
agora (“indemnizaciéns correspondentes a traslados, suspensiéns e despedimentos”), pospofiendo para
un momento posterior o outro (“as prestaciéns e indemnizaciéns da Seguridade Social”).

3.6.1. Indemnizaciéns ou suplidos

A exclusion da consideracién como salario das indemnizaciéns ou suplidos responde @ inexistencia de
causa xustificativa para o pagamento do salario en sentido estrito, pois o seu aboamento realizase con
ocasioén do traballo, pero non atopa razén prioritaria na prestacion de servizos, senén na compensacion
a persoa contratada polos gastos realizados no desempefio da sta actividade produtiva®*

A dificultade & hora de efectuar a cualificacién préctica dunha partida como salarial ou extrasalarial
acrecéntase polo intento de disfrazar a través da via do negocio unha da primeira natureza como outra
da segunda, sobre todo coa pretensién de reducir os custos laborais ao intercambiar montantes
cotizables & Seguridade Social por outros excluidos. Indubidablemente a mutacién pode interesar ao
traballador e, mdis ainda, & traballadora, polo seu menor poder adquisitivo, a curto prazo; en todo caso
interésalle ao empresario, pero repele a un ordenamento xuridico que, a través de sucesivas reformas
legais, limitou sensiblemente os supostos de non cotizacion.

Ainda cando a Orde ministerial do 22 de novembro de 1973, encargada de regular os conceptos
extrasalariais, foi derrogada pola reforma de 1994, a sta disciplina continda servindo como elemento
orientativo, en boa medida porque cantos mencionaba no seu art. 4 son de continua recepciéon nos
convenios analizados. Por tal razén, procede facer referencia ds seguintes partidas extrasalariais,
centrando a atencién naquelas de maior incidencia para a muller traballadora:

A) Complemento de transporte

Na suta definicién orixinal, contida nas xa derrogadas ordes ministeriais de 10 de febreiro, 4 de xufo
e 24 de setembro de 1958, consistia nunha percepcion extrasalarial de cardcter indemnizatorio destinada
a compensar os gastos soportados diariamente pola persoa contratada ao desprazarse dende o seu
domicilio a un centro de traballo xeralmente situado féra do casco da cidade cando a empresa non
facilitase un medio de transporte para estes efectos.

*?Art. 42 CC Cablerias Conductoras S.A.
“*Art. 43 CC Cablerias Conductoras S.A.
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Tal acervo contintia inspirando a regulacién contida nos convenios analizados, os cales seguen
entendendo que non debe pesar sobre o empregado ou empregada ese custo, senén sobre a persoa
encargada de empregar, razén pola cal tal percepcion resulta de enorme interese para a man de obra
feminina tendo en conta as stas maiores dificultades de mobilidade. Para tal efecto aparece configurada
unha variada gama de compensaciéns: facilitar o traslado con medios custeados pola empresa®*, facerse
cargo do prezo dos billetes dun transporte xeralmente publico®® ou, cada vez mdis frecuentemente,
estipular unha contia por dia ou mes traballado atendendo a valores medios™*.

Malia a aparente bondade que rodea o desefio deste tipo de complementos, é manifesta a existencia
de discriminacién naqueles convenios que non recofiecen ou diminden a percepcién do complemento de
transporte para determinadas categorias profesionais que se corresponden -unha vez mdis- coas
ocupadas maioritariamente por mulleres®’.

B) Desgaste de utiles ou ferramentas

Complemento propio de sectores tipicamente artesanais ou de traballo manual, compensa os gastos
soportados polo persoal cando debe proporcionar el mesmo os instrumentos necesarios para
desempenar a actividade laboral®®. O seu aboamento vén normalmente previsto polo desgaste do
instrumental propio® ou, tamén, polo gasto realizado logo de xustificacién de desembolso efectuado®®.

Esta gratificacion deberia estar configurada de tal forma que puidese ter unha incidencia positiva
sobre a man de obra feminina, pois normalmente as mulleres son mais coidadosas co material de
traballo, proporciondndolle unha duracién superior ao utilizado polos homes.

C) Complemento de vestiario

Partida relativamente habitual nos convenios que ocupan a atencién neste estudo?’, responde a unha

dobre causa fundamental: ben -e é a ténica- G entrega de roupa, ben -case sempre como excepcién ou
alternativa & anterior- & do seu equivalente en difieiro cando sexa preceptivo levar uniforme de traballo
ou resulte conveniente a prestacién laboral cunha determinada indumentaria; por suposto, e como é
natural, atendendo cando fose mester ds diferentes categorias profesionais®”” ou & concreta estacion do
ano®”.

Algunhas disposiciéns convencionais entran a especificar que a roupa entregada haberd de ser
utilizada unicamente para a realizacién de traballos propios e dentro da xornada laboral®*, e devolta en
caso de acaecer a extincién o contrato?®, o cal se producird en maiores ocasiéns cando se trate de man
de obra femining; case todos contemplan as datas concretas -ou aproximadas- para a entrega e a
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periodicidade nesta”®

empresas de proporcionar ds mulleres xestantes roupa de traballo axeitada ao seu estado

, sen esquecer algun suposto convencional no cal se establece o compromiso das
277

De calquera forma, sempre aparece implicito o espirito de que esta gratificacion non reportarad unha
vantaxe patrimonial a quen traballa; antes ben, exclusivamente serd destinado a cubrir os desembolsos
imprescindibles para manter, en canto a este aspecto fai, as condiciéns esixibles para o normal
desempeno da prestacion laboral. Tal circunstancia prexudica, unha vez mdis, a man de obra feminina,
ao quedar privada dunha posible vantaxe econémica derivada do seu maior coidado na conservacién da
roupa de traballo.

D) Gastos de viaxe e axudas de custo

Estas percepciéns gozan de profusa atencién e regulacién na negociaciéon colectiva analizada, ata o
punto de poder cualificalas como absolutamente normais e constituir un centro de atencién prioritario”®.

Os complementos de locomocién ou quilometraxe tratan de compensar, como partida extrasalarial,
os desembolsos derivados de desprazamentos que realiza o asalariado ou a asalariada por razén do seu
traballo. Ddas son as modalidades mdis comUns ofrecidas polos convenios: utilizacién dun transporte
publico, en cuxo caso adoita ser aboado, logo de xustificacién, o importe adiantado pola persoa
contratada no medio establecido?” ou, e é o mdis frecuente, pagamento dunha determinada cantidade
por quilémetro percorrido cando deba utilizar o seu vehiculo propio®. Tales previsidns cobrardn singular
sentido para as mulleres, en tanto en canto as suas dificultades para a mobilidade xeogrdfica son
superiores ds dos homes.

Baixo a partida destinada ds axudas de custo queda comprendida a cantidade a través da cal se trata
de reparar os gastos de manutencién soportados pola persoa empregada cando ha de efectuar un
desprazamento a poboacién ou lugar distintos daquel onde presta habitualmente os seus servizos ou
radica o centro de traballo, para desempefar as stas funciéns propias, de modo tal que non poida
realizar as comidas principais nin pasar a noite na sda residencia ordinaria®'.

En canto a isto, merece singular atencién pola sta incidencia na man de obra feminina, para a cal
o feito de non poder pasar a noite no seu domicilio lle ocasiona graves perturbaciéns por razéns
familiares cofecidas non sempre compensadas como convén economicamente. Sen prexuizo daquelas
previsions mdis xenerosas a partir das cales vén sendo aboado calquera gasto sen limite (ainda cando
esixan xustificacién)®?, ou con certos topes®™, ou contemplan unha contia fixa con independencia do
gasto efectuado polo tempo de desprazamento®, o habitual é diferenciar entre completa e media, en
moitos casos precisando a remuneracién desta segunda de non poder comer na casa nas horas
habituais, e a primeira se fai noite féra do domicilio®; noutras alcanzando maiores matices, ao
diferenciar entre o valor do almorzo, a comida, a cea e, eventualmente, facer noite féra®.
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3.6.2 Indemnizaciéns por traslados, suspensiéns ou despedimentos

Tendo en conta que son inexistentes os convenios que establecen algun tipo de compensacion por
suspension do contrato e que tamén son moi escasos os que introducen algun tipo de mellora nas
indemnizaciéns por extinciéon contractual®procede centrar a atencién nas previsions, algo mdis
frecuentes, relativas @ mobilidade locativa.

O acatamento polo persoal empregado dunha orde de mobilidade xeogrdfica dard dereito, se dun
traslado se trata, a unha indemnizacién polos gastos, a cal comprenderd tanto os propios como os dos
familiares ao seu cargo, nos termos convidos polas partes, nunca inferiores aos limites minimos
establecidos pola negociacion colectiva (art. 40 ET).

Sobre a indeclinable premisa anterior, os pactos analizados deberian desempefar un papel relevante
nesta faceta, sinalando a contia da indemnizacién que debe percibir quen traballa, ainda que resulta
relativamente frecuente a prdactica de non facer referencia expresa ao efecto®™, ou ben remitir a
autonomia da vontade das partes, deixando en mans do empresario ou empresaria e da persoa
empregada o seu contido concreto®. Tal proceder prexudica seriamente as mulleres afectadas, pois
unha decisién empresarial de traslado lles vai supofer graves consecuencias negativas na necesidade de
conciliar a vida familiar e laboral. Unicamente nalgin suposto illado se prevé a obriga de que a empresa
cargue cos custos do traslado do traballador ou traballadora e da sta familia, asi como do traslado das
stas pertenzas, establecendo mesmo axudas escolares especiais ou outro tipo de auxilios™.

Nos casos de desprazamento, a persoa empregada terd dereito a que se lle aboen os gastos de viaxe
e as axudas de custo derivados da medida. Concretar expresamente as compensacions correspondentes
resulta materia negociable; non obstante, a maior parte dos pactos analizados non regulan nada ao
respecto”' e cantos se refiren a esta faceta normalmente copian o teor legal, sen introducir matizacién
ningunha, nin mellorar a previsién heteronoma en beneficio das mulleres®”. Excepcionalmente, nalgunha
disposicion convencional das estudadas establécense indemnizacidns concretas de interese para a man
de obra feminina (incremento nunha porcentaxe bastante elevada da retribucidon monetaria®?, custos de

vivenda®“...).

O principal problema que se presenta, non obstante, dende a perspectiva de xénero deriva da
ausencia de criterio legal & hora de seleccionar os concretos traballadores que van ser mobilizados, a
salvo certas preferencias para determinados colectivos. Deste xeito, unicamente as persoas encargadas
de representar legalmente os traballadores e traballadoras terdn prioridade de permanencia para manter
os seus postos de traballo nos casos de mobilidade locativa®?; asi mesmo, en prol de conciliar a vida
familiar e laboral, cando ambos os dous conxuxes presten servizos para a mesma empresa e un deles se
vexa afectado pola decisién, o outro terd dereito a trasladarse @ mesma localidade, sempre e cando nela
existise un posto de traballo vacante (art. 40.3 ET).
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E o convenio colectivo, polo tanto, a norma chamada a ocupar un papel fundamental na materia,
limitando o poder do empresario e establecendo os criterios de seleccion das persoas traballadoras G hora
de proceder & alteracién locativa. Tratase, non obstante, dun novo déficit na negociacién colectiva
analizada prexudicial para as mulleres, pois en moitas ocasiéns o empresariado procede a mobilizalas
xeograficamente co Unico fin de que abandonen a empresa.

Esporadicamente, algin dos pactos analizados detense a regular a cuestién establecendo unha serie
de regras que debe observar a organizacién produtiva G hora de ponderar a seleccién dos e das
traballadoras, que, en moitos supostos, discriminan, igualmente, a man de obra feminina. Asi, percibese
cando o criterio adoptado é a antigliidade, sempre inferior nas mulleres, ou a temporalidade, mdais
acusada na man de obra feminina®®. Non falta, non obstante, algin exemplo convencional digno de
mencién no que se adopta como pardmetro para exceptuar a seleccién a do embarazo™”.

3.7 O descolgamento salarial como instrumento para a incorporacién de
diferenzas retributivas entre homes e mulleres

Tendo en conta o predominio nos convenios analizados dos de empresa ou centro, son escasos
aqueles de cardcter sectorial que acaban integrando as cldusulas de descolgamento no seu articulado
como contido minimo necesario®®.

Cantos asi o fan ofrecen unha regulacién homoxénea, unha especie de patrén idéntico, composto
dos seguintes apartados: determinacién do suposto de feito, documentacién acreditativa e deberes de
informacién do empresario ou empresaria, prazos de presentacién da solicitude, proceso que se debe
seguir e dimensién temporal e material Gltima na sta aplicacién®”.

En canto ao suposto de feito habilitante, este vén dado, fundamentalmente, polo dato de que aplicar
os incrementos salariais puidese comprometer a estabilidade econémica da empresa; acreditar razéns
econdmicas, técnicas, organizativas, de producién ou forza maior; ou, sinxelamente, mostrar
desfasamentos ou perdas reiteradas®®. Polo que fai referencia @ documentacién acreditativa necesaria,
o madis habitual é a referencia aos balances, contas de resultados ou informes de auditores de contas,
estendendo nalgun caso a obriga ao imposto de sociedades™'. A informacién atopa un destinatario
“natural”, pois con cardcter previo ao inicio do procedemento serd mester comunicar & comisién mixta
do convenio de dmbito superior, non s6 a intencién da empresa, sendén tamén transmitirlle a
documentacién para o efecto enviada & do convenio inferior, sendo depositarios desta os e as
representantes do persoal contratado®?. O procedemento addptase ao seguinte modelo: periodo de
consultas cos representantes e, se mediase acordo en tal via, elevacién G comisién paritaria do convenio
superior para ratificar ou non o froito do consenso alcanzado; se mediase desacordo, sometemento da
cuestién a comision mixta daquel de dmbito superior’®. En canto ao resultante final, en caso de acordo
ou solucién obtida por calquera dos medios de mediacién ou arbitraxe, a conclusién é case univoca, ao
quedar establecida unicamente na non aplicacion das cldusulas de revision salarial®.
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Todas estas garantias non evitan, ao cabo, que algunha disposicién convencional illada proporcione
un mecanismo aberto ds empresas para aplicar a desigualdade salarial entre traballadores e
traballadoras, pois a través das cldusulas de descolgamento facilitase a non aplicacién dos conceptos
salariais establecidos no convenio sectorial para determinadas categorias profesionais que normalmente
van coincidir coas ocupadas maioritariamente por mulleres baixo a xustificacién dunha situacién
deficitaria. E mdis, cando —excepcionalmente— se incorpora unha regulacién confusa sobre o alcance
do descolgamento, estase a facilitar, ao tempo, a posibilidade de non aplicar o principio de igualdade en
materia retributiva entre homes e mulleres que esixe o ordenamento xuridico®®.

Non faltan, en fin, cldusulas “atipicas” de desvinculacién dos incrementos salariais previstos no propio
convenio de empresa, dotadas de escasas garantias e capaces de prexudicar a todo o persoal contratado
da organizacién produtiva pero sobre todo os mdis vulnerables™®.

3.8 A proteccién social

A inclusién neste estudo dun apartado especifico dedicado @ andlise da Seguridade Social pactada
colectivamente resulta imprescindible, non s6 porque o convenio colectivo, dende hai anos, se revela
como medio frecuentemente utilizado para garantir ao equipo unha cobertura mdis ampla que a
dispensada polo sistema legal ou bdsico de Seguridade Social fronte a determinadas situaciéns de
necesidade econémica, senén tamén porque o principio de igualdade de retribuciéon debe traspasar os
lindes do estritamente salarial para aplicarse tamén a outro tipo de contias econémicas que se aboan &
persoa contratada, singularmente e polo que aqui interesa, as melloras complementarias da Seguridade
Social.

Non obstante, da andlise convencional efectuada dedicese con claridade meridiana como ainda se
conserva unha estrutura protectora inspirada nun modelo masculino, recollendo ainda a maior parte das
cldusulas convencionais unha situacion de desinterese dos negociadores por cuestions relativas &
proteccién social da muller. Tal deplorable realidade poderd ir comprobdndose nas pdxinas seguintes, nas
cales se vai pofer atencién en todo tipo de accién que supofia unha proteccién maior G outorgada polo
sistema de Seguridade Social con incidencia na man de obra feminina, incluindo tanto as melloras de
prestaciéns dispensadas polo réxime xeral (voluntarias complementarias), como os aumentos de
proteccién das mesmas continxencias, pero a través de prestacidéns diversas na sia natureza e cardcter
(entrega de cantidade alzada ao tempo da xubilacién); a proteccién de continxencias diversas, a través
da Seguridade Social auténoma e mesmo medidas de proteccién cuxa inclusién no dmbito da
Seguridade Social resulta mdis problemdtica (axudas destinadas & adquisicién de vivendas ou medios de
transporte, educacién e formacién do traballador e dos seus familiares, coidado de fillos de curta idade,
etc.).

E mdis, toda esta inxente bateria de supostos vai ser abordada dende unha nova perspectiva: a
utilizacién da retribucién no sentido mdis amplo do termo como instrumento para facilitar a conciliacién
da vida laboral e familiar, o cal constitde -G stia vez- pardmetro bdsico do principio de non discriminacion
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retributiva. Asi, xunto coa regulacién do tempo de traballo (que é o seu tema principal), non cabe pasar
por alto como o mantemento econdémico da unidade familiar ou de convivencia constitie o grande
alicerce sobre o que se asentardn as posibilidades de conciliacién, contribuindo & ansiada paridade
salarial.

3.8.1 Prestaciéns complementarias

Entendendo por tales as melloras previstas en convenio colectivo que tefien como finalidade protexer
idénticas continxencias que o sistema de Seguridade Social, utilizando para iso a mesma estrutura de
prestacions establecida pola normativa publica, procede destacar como, mentres o complemento via
convenio do subsidio por incapacidade temporal recibe un tratamento moi pormenorizado®, non sucede
o mesmo coa maternidade nin co risco durante o embarazo, carentes de regulacién en moitos
supostos®®,

A) Complemento da prestacién econémica por risco durante o embarazo

Durante a extensién desta situacién de suspenso nos termos previstos no art. 26 LPRL ao que
anteriormente se fixo referencia, a muller accede & proteccién de Seguridade Social recollida nos arts.
134-135 LXSS, os cales, tras establecer que os termos e condiciéns para lucrar a prestaciéon econémica
correspondente serdn equivalentes aos fixados para a incapacidade temporal derivada de enfermidade
comun -o cal non deixa de sorprender dada a inexistencia de patoloxia ningunha, ademais de resultar
dubidosamente compatible coa esixencia de que a muller non sufra detrimento econémico- , recollen
certas particularidades que conforman unha continxencia intermedia entre a suspensién por maternidade
e a derivada de incapacidade temporal.

Dada a contia da prestaciéon (75 por 100 da base reguladora), merecen unha valoracién positiva
aqueles convenios (escasos) que, como mellora, establecen un complemento de “ata o 100 por 100 da
base reguladora da prestacion”*” ou de “ata o 100 por 100 da base de cotizacion do mes anterior?'°,

Non deixa de ser criticable, non obstante, que os convenios colectivos analizados non aproveitaran a
oportunidade de pér en prdctica a funcién integradora da lei a través, en paradigmatico exemplo, da
determinaciéon dos dereitos da traballadora no caso de que non haxa un posto exento de risco na
empresa e aquela non redina a carencia esixida polo momento (cento oitenta dias de cotizacién nos cinco
anos anteriores) para acceder d prestacidon econémica da Seguridade Social por risco durante o
embarazo.

B) Complemento da prestacién econémica por maternidade

Froito quizais da inercia negociadora, nalgdn suposto compleméntase a prestacion econémica de
maternidade ata o 100 por 100 do salario ou da retribucién que a traballadora percibiria en caso de
desenvolver o seu traballo, facendo referencia expresa ao salario base, & antigliidade e ao complemento
do convenio®'". Tales previsiéns non supofien, en realidade, mellora ningunha senén todo o contrario, pois
normalmente serd mdis elevada a prestacién de Seguridade Social por maternidade ao superar o 100

®7Art. 22 CC Mdrmores e Pedras; Art. 42 CC Construcién; Art. 53 CC Cablerias Conductoras; Art. 28 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.; Art. 40 CC Construcciones Navales P. Freire S.A.;
Art. 27 CC Crown Cork Ibérica S.L.U.; Art. 37 CC Aludec Ibérica S.A.; Arts. 40 e 41 CC Copo Ibérica S.A.; Art. 44 CC Derivados do Cemento; Art. 21 CC Faurecia Sistemas de Escape Espana S.A.;
Art. 29 CC Envases Metdlicos Vigo; Art. 29 CC Mgi-Coutier; Art. 21 CC Dalphimetal Espana S.A.; Art. 21.1.4.3 CC Hijos de J. Barreras S.A.; Art. 35 CC Asientos de Galicia S.L.; Art. 20 CC Rocas
Europeas de Construccién; Art. 18 CC Sai Automotive Lignotock S.A.; Art. 30 CC Viza Automocién S.A.; Art. 57 CC Gestamp Vigo S.A. ou art. 24 CC Garevol.

“*CC Marmores e Pedras; CC Construcion; CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.; CC Construcciones Navales P. Freire S.A.; CC Copo Ibérica S.A.; CC Crown Cork Ibérica S.L.U.; CC Derivados
do Cemento; CC Faurecia Sistemas de Escape Espafia S.A.; CC Peugeot Citroén Automéviles Espafia S.A.; CC Envases Metdlicos Vigo; CC Factorias Vulcano; CC Mgi-Coutier; CC Asientos de Galicia;
CC Sai Automotive Lignotock S.A.; CC Hijos de J. Barreras S.A.; CC Dalphimetal Espaia S.A.; CC Rocas Europeas de Construccion S.A. ou CC Garevol.

*Art. 29 CC Cablerias Conductoras; Art. 34 CC Gestamp Vigo S.A.; Art. 31 CC Metalships Docks ou art. 33 CC Empresas do Metal sen convenio propio.

#°Art. 30 CC Viza Automocién S.A.

*'Art. 37 CC Aludec Iberica S.A.
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por 100 do salario cobrado; non en van naquela tense en conta para o seu cdlculo o rateo das pagas
extraordinarias. Sorprende tamén que ningln dos convenios analizados mencione, para estes efectos, a
adopcién ou acollemento de menores, cinguindose ao suposto de parto.

Non existen tampouco disposiciéns convencionais que amplien o prazo de beneficio da suspensidon
contractual por maternidade prevista no art. 48.4 ET (dezaseis semanas no suposto de parto simple)
nunha ou ddas semanas mdis. Parece que tal ampliacién deberia supofer a asunciéon pola empresa da
prestacién econdémica correspondente ao tempo engadido, razén pola cal os textos convencionais
prefiren non facer referencia a este suposto, ainda que seria moi aconsellable a sta inclusién.

Quizais por este mesmo motivo, ninglin convenio colectivo fai referencia expreso ao goce dun
permiso por paternidade. Esperemos que a entrada en vigor da Lei orgdnica para a igualdade de homes
e mulleres, agora en fase proxectada, proporcione un punto de cambio no panorama convencional.

3.8.2 Prestaciéns auténomas

Definidas como aquelas melloras voluntarias destinadas a protexer os seus beneficiarios fronte aos
mesmos riscos previstos no sistema de Seguridade Social, pero con prestaciéns de natureza ou estrutura
distinta (ou ben dirixidas a facer fronte a riscos non cubertos polo sistema obrigatorio), a negociacion
colectiva establece con certa regularidade as seguintes cantidades a tanto alzado, que, ainda concibidas
con cardcter neutro, son de grande interese para o colectivo feminino, non en balde dirixense,
igualmente, a garantir a viabilidade econémica da unidade familiar:

A) Premios de nupcialidade e natalidade

En concordancia coas esixencias do art. 39 CE, ampliase polos convenios colectivos a proteccidon
social da familia brindada polos poderes publicos con axudas & nupcialidade e a natalidade.

A accién protectora consistente en proporcionar rendas complementarias ou conceder beneficios
economicamente avaliables a quen ten familiares ao seu cargo, de certo arraigamento en épocas
anteriores, desapareceu practicamente na actualidade —tal era o caso das axudas previstas no art. 167
LXSS de 1974 por matrimonio e nacemento de fillos— . Curiosamente, algins dos convenios
examinados seguen protexendo economicamente tales situaciéns, baixo o xenérico epigrafe “axudas
sociais”*'?. Fano ademais cun dato cuantitativo relevante: o montante establecido por matrimonio é

sensiblemente superior ao pactado para o suposto de natalidade®".

Normalmente faise referencia exclusiva en tales cldusulas @ contia do devandito premio, o cal formula
o interrogante, no suposto de que ambos os dous cénxuxes traballen na mesma empresa, de se ambos
os dous ou s un deles ten dereito a percibir o premio de nupcialidade (ou no seu caso o de natalidade)
ou se as persoas contratadas merecerian ser acredoras do devandito premio de nupcialidade en caso de
segundas nupcias. Previsiéns convencionais aclaratorias de tales extremos non deberian facerse esperar
o mais tempo.
ds
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Non existen, como critica, cldusulas negociables que estendan a mellora social por matrimonio aos
que acrediten convivencia en parella more uxorio, esixindo algun requisito, l6xico e adicional, adicional
como a estabilidade. Resultan, igualmente, inexistentes os convenios que estenden a axuda por
natalidade aos supostos de adopcion.

En fin -e como non podia ser doutro xeito-, nalglins casos a concesiéon da axuda por natalidade
concédese de forma bastante xenerosa®, pois non se limita en funcién de se existe ou non matrimonio
entre os pais, se traballan os dous ou non ha mesma empresa ou se se trata de familias monoparentais.

B) Axuda familiar

Non faltan textos pactados que, & marxe da proteccién econémica por menor a cargo dispensada
pola Seguridade Social, recofiecen unha determinada cantidade periédica mensual ou anual -ou
dispofien dun fondo especifico-, en concepto de “axuda-discapacidade”®" ou “proteccion familiar”'é, en
relacion coa discapacidade dos fillos ou fillas da persoa traballadora ou doutros parentes (conxuxe ou
parella de feito) incluidos na tarxeta de asistencia sanitaria, que sen percibir axuda da Seguridade Social
acrediten a través dos servizos médicos competentes andlogas circunstancias de deficiencias ou
diminucién fisica ou psiquica, ou ben o reconecemento de prestacién por parte do Imserso ou organismo
autondémico correspondente.

En ocasidons concibese exclusivamente como “seguro de orfandade” para os e as menores diminuidos
fisicos ou psiquicos do persoal empregado®’, aténdense especificamente as necesidades de “educacién
especial” ou findnciase a sta inclusién nunha Mutualidade de Previsién®®. Non obstante, en ningun
suposto se reconecen axudas econdémicas, habituais en certos sectores da producion, para o “tratamento
e rehabilitacién de persoas toxicdmanas e alcohdlicas”.

Todo este tipo de auxilios, en claro beneficio da institucién familiar, é de grande utilidade para as
mulleres, principais suxeitos das responsabilidades domésticas, razén pola cal a sta inclusién nas normas
colectivas debe ser potenciada.

C) Axuda por falecemento ou defuncién e repatriacion

Ancorada ainda nunha concepciéon do home como “cabeza de familia”, encarnado na figura do pai
e esposo, mdstrase moitas veces a negociacion colectiva analizada. En determinadas ocasiéns as
disposicions convencionais, tomando como punto de partida un papel nuclear do home como axustador
da familia, consideran que a ausencia do soporte dos ingresos da economia familiar debe ser paliada
mediante axudas dirixidas a protexer a esposa ou fillos e fillas. Esta proteccién préstase grazas a diversos
tipos de accidns, configuradas, neste caso si, de forma bastante coherente co pardmetro da paridade
salarial:

1) E moi habitual a subscricién dunha pdliza de seguros axeitada para cubrir o risco de accidente®” -

incluidos os denominados in itinere’®- ou enfermidade profesional® -tamén en ocasiéns os riscos

*“Art. 30 CC Viza Automocién S.A ou Art. 55 CC Gestamp Vigo S.A.

**Art. 42 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A ou Art. 20 CC Crown Cork Iberica S.L.U.
*%Art. 30 CC Copo lberica S.A.

*7Art. 42 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A ou Art. 30 CC Copo Iberica S.A.

BArt. 45 CC Peugeot Citroen Automéviles Espaia S.A.

*"Art. 25 CC Mdrmores e Pedras; Art. 41 CC Construcion; Art. 28 CC Astilleros Armén Vigo S.A.; Art. 59 CC Cablerias Conductoras S.A.; Art. 38 CC Aludec Ibérica S.A.;Art. 63 CC Empresas do Metal
sen convenio propio; Art. 38 CC Asientos de Galicia S.L.; Art. 21 CC Rocas Europeas de Construccion S.L.; Art. 19 CC Sai Automotive Lignotock; Art. 62 CC Gestamp Vigo S.A. ou art. 52 CC Metalships
Docks.

“Art. 44 CC Factorias Vulcano.
“Art. 25 CC Mdrmores e Pedras; Art. 41 CC Construcion; Art. 28 CC Astilleros Armén Vigo S.A. ou art. 59 CC Cablerias Conductoras.
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comuns®- cuxa consecuencia sexa a morte do accidentado. Pactados fundamentalmente para os
traballadores homes en activo, non pode estrafar que, como beneficiarios das indemnizaciéns, se
contemplen expresamente os membros da familia mdis préxima en grao de parentesco ou de convivencia
das persoas contratadas, facendo referencia aos “herdeiros legais”*®, aos “dereitos-habentes”** aos
“beneficiarios de conformidade coas normas de Seguridade Social”®” ou ao “cénxuxe e fillos”**.
Nalgunhas ocasions, déixase G eleccién da persoa traballadora a designacion dos beneficiarios das
pdlizas®™, o cal permite estender a proteccion a persoas ou unidades de convivencia que non sempre se
identificardn co modelo previsto na lexislacién civil ou da Seguridade Social.

2) Alguns convenios fixan unha indemnizacién econémica para os que herden cando o empregado
faleza®® -esixindo en ocasiéns certa antigiidade na empresa-** e, con independencia da anterior,
establecen unha concesién para cada un dos fillos e fillas menores®®.

3) Non faltan supostos nos cales se outorga un dereito preferente de ingreso na empresa ds persoas

herdeiras do falecido®'.

4) Para o suposto de falecemento no estranxeiro, algunha cldusula illada atrible cobertura
complementaria en favor do “traballador e/ou conxuxe e/ou fillos que convivan con el no momento do
obito... incluindo o traslado do caddaver e pagamento da pasaxe correspondente”**,

A ausencia de todo tipo de mencién @ vilva neste elenco de supostos constitie unha superacion
convencional moi loable dunha practica habitual anterior, discriminatoria evidentemente, o fundamento
da cal atopaba ancoraxe no hoxe derrogado -por inconstitucional- art. 160 LXSS, en virtude do cal se
outorgaba a pensidn de viuvez & muller polo mero feito da convivencia co seu marido, mentres se esixian
ao viavo regras adicionais (idade -mdis de 60 anos-, incapacidade para o traballo e dependencia da
falecida).

D) Asistencia sanitaria

Non faltan cldusulas convencionais que, con cargo a un “fondo social” especifico, cofinancian os
gastos sanitarios non sufragados pola Seguridade Social, de grande utilidade para a man de obra
feminina dada a sta menor solvencia econdémica (lentes, lentes de contacto, prétese e értese -excluindo
as intervencidns estéticas-)*®.

Agora ben, dentro das previsidns relativas aos recofiecementos médicos aos cales fai referencia o art.
22 LPRL**, como unha das prestaciéns sanitarias en materia de saude laboral, deberian establecerse
polo mildo certas exploracions dirixidas directamente & man de obra femining, tal e como sucederia coas
relativas a “revisiéns xinecoldxicas”. Non seria desaconsellable tampouco a inclusion de “pélizas de

# Art. 25 CC Mdrmores e Pedras; Art. 41 CC Construcion; Art. 28 CC Astilleros Armén Vigo S.A.; Art. 59 CC Cablerias Conductoras; Art. 36 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A.; Art. 36
CC Construcciones Navales P Freire S.A.; Art. 23 CC Copo Ibérica S.A.; Art. 34 CC Crown Cork Ibérica S.L.U.; Art. 22 CC Faurecia Sistemas de Escape Espafia S.A.; Art. 44 CC Peugeot Citroén
Automéviles Espana; Anexo VI CC Hijos de J. Barreras S.A.; Art. 30 CC Viza Automocién S.A. ou art. 35 GKN Driveline Vigo S.A.

Art. 41 CC Construccién; Art. 44 CC Factorias Vulcano ou Art. 19 CC Sai Automotive Lignotock S.A.

“#Art. 26 CC Astilleros Armon Vigo S.A ou Art. 36 CC Construcciones Navales P. Freire S.A.

325 Art. 23 CC Mdrmores e Pedras ou art. 24 CC Crown Cork Ibérica S.L.U.

*Art. 36 CC GKN Driveline Vigo S.A.

Art. 41 CC Construcién; Art. 59 Cablerias Conductoras S.A.; Art. 38 CC Aludec Ibérica S.A.; Art. 62 CC Empresas do Metal sen convenio propio; Art. 19 CC Sai Automotive Lignotock S.A. ou art.
62 CC Gestamp Vigo S.A.

328 Art. 23 CC Mdrmores e Pedras; Art. 50 CC Cablerias Conductoras; Art. 26 CC Astilleros Armén Vigo S.A.; Art. 36 CC Construcciones Navales P. Freire S.A.; Art. 43 CC Derivados do Cemento;
Art. 44 CC Peugeot Citroén Automoviles Espana S.A.; Art. 34 CC Envases Metdlicos de Vigo ou art. 36 CC GKN Driveline Vigo S.A.

“*Art. 36 CC Construcciones Navales P. Freire S.A.

*Art. 36 CC GKN Driveline Vigo S.A.

*'Art. 27 CC Astilleros Armén Vigo S.A ou Art. 8 CC Factorias Vulcano S.A.

*2Art. 28 CC Copo lberica S.A.

*Art. 42 CC Empresas do Metal sen convenio propio; Art. 16 CC Mgi-Coutier ou art. 42 CC Gestamp Vigo S.A.

*Art. 9 CC Mdrmores e Pedras; Art. 37 CC Cablerias Conductoras S.A.; Art. 11 CC Construcion; Art. 13 CC Astilleros Armon Vigo S.A.; Art. 40 CC Aludec Ibérica S.A.; Art. 13 CC Copo Ibérica S.A.;
Art. 35 CC Crown Cork Ibérica S.L.U.; Art. 49 CC Derivados do Cemento; Art. 25 CC Faurecia Sistemas de Escape Espaia S.A.; Art. 27 CC Envases Metdlicos de Vigo; Art. 41 CC Empresas do Metal
sen convenio propio; Art. 15 CC Mgi-Coutier; Art. 23 CC Dalphimetal Espafia S.A.; Art. 29 CC Asientos de Galicia S.L.; Art. 18 CC Rocas Europeas de Construccién; Art. 29 CC Automocion S.A.; Art.
41 CC Gestamp Vigo S.A. ou art. 33 CC Metalships Docks.
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saude” dentro dos beneficios sociais outorgados a todos os traballadores (homes e mulleres), pero de
singular interese para o ultimo colectivo mencionado por razéns bioldxicas indiscutibles (embarazo, parto
e lactacion).

E) Indemnizaciéns ou premios de xubilacién

Certo é que a discriminacién retributiva leva consigo unha serie de “discriminaciéns derivadas”
capaces de perpetuarse de por vida, pois, loxicamente, repercuten de forma negativa na base reguladora
-polo que aqui interesa- da pensién de xubilacién. Non menos certo resulta tampouco que o
establecemento, via convencional, de premios por xubilaciéon®®, o obxecto da cal sexa obsequiar a
constancia, vai prexudicar tamén seriamente a man de obra feminina.

En efecto, a fixacién dunha axuda, o importe da cal, ou ben é uniforme®¢, ou se pon en relacién cos
anos ao servizo da empresa no momento de producirse o retiro profesional’”’, pretende galardoar a
constancia e fidelidade no proceso produtivo, sendo en realidade un premio @ antigtiidade do traballador
en detrimento da man de obra feminina.

3.8.3 Outras axudas ao limite da Seguridade Social

Baixo tal termo, faise referencia ds denominadas “prestaciéns sociais”, “beneficios sociais” ou
“axudas sociais” pactadas dentro do contido asistencial dos convenios: axudas escolares; linas de crédito
a baixo xuro xestionadas pola empresa para a adquisicion de vivendas ou medios de transporte;
descontos en seguros; auxilios para a educacién e formacién do propio empregado ou empregada ou
dos seus familiares; coidado de fillos e fillas de curta idade; enxoval; residencias de vacaciéns; utilizacién
das instalaciéns municipais ou beneficios culturais ou deportivos.

A) Axuda escolar

As axudas por estudos (ordinarios ou universitarios) das fillas, fillos, ou outros parentes atopan
acomodo nos convenios colectivos analizados a través da constitucion dun fondo social para tal fin, cuxa
contia varia notablemente duns a outros e que, normalmente, é xestionado polo comité de empresa (ou
comité intercentros) ou por unha comisién creada para isto.

11338 11339 11340

A terminoloxia utilizada, “axuda escolar”*®, “subvencions de estudos”*®, “bolsa de estudos ou
“axuda & formacién”*', fai referencia normalmente a unha cantidade a tanto alzado anual*? ou
mensual®*?, destinada a custear os estudos dos fillos e fillas** ou dos propios traballadores e
traballadoras®**. Cando a axuda tefia como destinatario unha muller, non cabe diubida de que terd unha
positiva incidencia no seu acceso a postos de traballo mais cualificados e mellor retribuidos.

Xeralmente especificase o tipo de estudos “subvencionados”: os dos fillos e fillas maiores de tres e

menores de dezaseis***que estuden unha carreira universitaria® ou requiran educacién especial**® ou, en

*=Art. 26 CC Astilleros Armén Vigo S.A; Art. 36 CC Crown Cork Iberica S.L.U; Art. 20 CC Citroen Automéviles Espafia S.A; Art. 43 CC Factorias Vulcano ou Art. 8 CC GKN Driveline Vigo S.A.

*Art. 26 CC Crown Cork Iberica S.L.U ou art. 20 CC Citroen Automéviles Espafia S.A.

*7Art. 36 CC Astilleros Armén Vigo S.A ouArt. 43 CC Factorias Vulcano.

**Art. 42 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A; Art. 34 CC Envases Metdlicos Vigo; Art. 30 CC Viza Automocion S.A; Art 53 CC Gestamp Vigo S.A.

*Art. 30 CC Copo Iberica S.A ou Art. 15 CC Crown Cork Iberica S.L.U.

*Art. 28 CC Astilleros Armén Vigo S.A; Art. 21 CC Crown Cork Iberica S.L.U ouArt. 43 CC Peugeot Citroen Automéviles Espafia S.A.

*'Art. 19 CC Faurecia Sistemas de Escape Espafia S.A.; Art. 16 CC Fillos de J. Barerras ou art. 20 CC Sai Automotive Lignotock S.A.

*2Art. 28 CC Astilleros Armén Vigo S.A; Art. 42 CC Componentes de Vehiculos de Galicia S.A; Art. 30 CC Copo Iberica S.A; Art. 21 CC Crown Cork Iberica S.L.U ou Art. 33 CC GKN Driveline Vigo S.A.

*Art. 15 CC Crown Cork Iberica S.L.U ou Art. 34 CC Envases Metdlicos Vigo.

*Art. 28 CC Astilleros Armén Vigo S.A; Art. 30 CC Copo Iberica S.A; Art. 19 CC Crow Cork Iberica S.L.U; Art. 30 CC Viza Automocién S.A; Art. 53 CC Gestamp Vigo S.A ou Art. 33 GKN Driveline Vigo S.A.

BSAni‘]9\§'C anﬁecic Sistemas de Escape Espafia S.A; Art. 43 CC Peugeot Citroen Automéviles Espaiia S.A; Art. 20 CC Sai Atuomotive Lignotock S.A; Art. 30 CC Viza Automocién ou Art. 33 GKN
riveline Vigo S.A.

*Art. 28 CC Astilleros Armén Vigo S.A; Art. 34 CC Envases Metdlicos Vigo; Art. 30 CC Viza Automocién S.A ou Art. 33 GKN Driveline Vigo S.A.

*Art. 28 CC Astilleros Armén Vigo S.A; Art. 30 CC Viza Automocién S.A; Art. 53 CC Gestamp Vigo S.A ou Art. 33 GKN Driveline Vigo S.A.

**Art. 33 GKN Driveline Vigo S.A. 9
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fin, gastos de gardaria®’. As veces supeditase a concesién da axuda “ao aproveitamento escolar” ou a

que os beneficiarios “superen as probas académicas correspondentes”®*. En ocasiéns, increméntase a
cantidade preestablecida para aqueles supostos nos cales os fillos ou fillas estean afectados por algunha
discapacidade®'. Todas estas previsions merecen, como non podia ser doutro xeito, unha valoracion
positiva.

B) Empréstitos para a adquisiciéon de vivenda, automébil e outros

As axudas non sempre consisten en indemnizacions a tanto alzado, senén que ds veces a hegociacién
colectiva introduce curiosas férmulas, como pode ser a compensacién dos intereses dos empréstitos que
a persoa traballadora solicite das entidades bancarias, destinados a cubrir a adquisicién de vivenda,
automobiles, outras necesidades de consumo debidamente xustificadas (gastos familiares, compra de
mobiliario, obras de reforma en vivenda, adquisicion de praza de garaxe) ou gastos extraordinarios ou
urxentes (enfermidades, divorcios ...)*2

Normalmente a concesion destes auxilios condiciénase ao vinculo estable da persoa traballadora na
empresa®? ou a certa antigliidade nesta®*, o cal prexudica -unha vez mdis- a man de obra feminina.

3.8.4 Plans e fondos de pensiéns

Ainda que segue a ser bastante comin na prdctica formalizar o correspondente plan e fondo de
pensiéns, pero non reflectir tal feito no convenio colectivo, este resulta ser un instrumento moi idéneo
para perfilar, dentro do marco legal, esta férmula concreta de xestién das melloras voluntarias. Os
convenios consultados non contefen previsidons ao respecto , pero seria de grande interese detallar a nivel
convencional o réxime das achegas, a mobilizacién dos dereitos consolidados, as prestaciéns do plan, os
beneficiarios ou a composicién da comisiéon de control.

Polo que se refire ds caracteristicas que deben cumprir os participes do plan de pensioéns, deberian
evitarse aquelas disposiciéns pactadas que acollesen -en claro prexuizo para as mulleres- a posibilidade
legal de supeditar o acceso ao devandito instrumento a unha antigiidade na empresa, ou ben suprimisen
tal limitacién unicamente respecto do persoal contratado como fixo de equipo e por tempo indefinido.
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CONTCILIACI ON D A
L ABORA AL E FAMILI AR
4.1 Tempo de descanso

Un aspecto en que practicamente todos os convenios colectivos examinados centran a sda atencion
@ hora de conciliar a vida laboral e familiar das persoas traballadoras, incluidas nos seus respectivos
dambitos de aplicacién, é o da reducién da xornada laboral a través da concesion de tempos de descanso,
ben dos previstos no ET, ben dos concedidos a maiores. Neste sentido, os tempos de descanso
(vacaciéns, permisos etc.) revélanse como un instrumento imprescindible para poder atender as
responsabilidades familiares e a vida persoal. Asi, respecto das vacaciéns, o principal interese dos
traballadores que ostentan as devanditas responsabilidades céntrase na eleccién do periodo de goce en
consonancia coas dos seus fillos e fillas. Abre a posibilidade a esta eleccién personalizada algin convenio
que, tras indicar que as vacaciéns se fixardn atendendo ds necesidades da empresa, prevé que
“excepcionalmente, e atendendo a circunstancias especiais”, aquela “estudard calquera peticion
individual que se redali(ce) sobre a posibilidade de coller as vacaciéns féra do periodo establecido”*>.
Ademais, en atencidén & situacion de maternidade, prevese que se a traballadora estd utilizando o
correspondente periodo de baixa cando chega o momento das vacaciéns, o periodo destas non
empezard a computar ata que se reciba a alta médica ou transcorra o tempo daquela®®. Preténdese, asi,
que non se solapen ambos os dous periodos de descanso, sobre todo cando se trata dunha situacién tan
defendible como a da maternidade.

Con todo, as maiores precisiéns realizanse respecto dos permisos, en relacién cos cales algin
convenio colectivo inclie unha cldusula xeral de claro contido conciliador entre a vida laboral e familiar,
como a que sinala que no goce “dos permisos terdn preferencia as mulleres xestantes, lactantes e con
fillos menores de dez anos de idade”, polo que, en caso de conflito de intereses con algin companeiro
de traballo, prevalecerd o criterio de maternidade sobre o do momento en que se solicita o permiso”**”
A devandita idea compleméntase co compromiso da empresa de conceder, con cardcter prioritario, os
permisos por maternidade e lactacion solicitados polas traballadoras®®. Sen dubida, cldusulas como esta
deben considerarse ben intencionadas, e reflicten certo compromiso empresarial en facilitar a vida
laboral e familiar dos traballadores, especialmente das traballadoras. Pero delatan certa admisién de
estereotipos, sen que incentiven unha maior implicaciéon dos traballadores homes.

4.2 Permisos
4.2.1 Permisos retribuidos por razéns familiares

A maioria dos convenios colectivos examinados centran a sta atencién & hora de conciliar a vida
laboral e familiar dos traballadores e traballadoras incluidos nos seus respectivos dmbitos de aplicacién
nos permisos retribuidos previstos no artigo 37.3, 4 e 4 bis ET. Os devanditos permisos caracterizanse,
entre outros, polos seguintes trazos:

7

1) O seu cardcter retribuido, o que ¢ consubstancial & propia finalidade destes permisos, que é
posibilitar que as persoas que traballen poidan harmonizar o desenvolvemento da sta vida laboral e
familiar, sen desatender ningunha, e sen menoscabo da sta capacidade econémica. Asi, ainda que non

** Artigo 12 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.” (res. DPP de 20 de decembro de 2005).

*¢ Artigo 9.3 CC “Faurecia Sistemas de escape Espafia, S.A.” (res. DPP de 22 de setembro de 2004) e artigo 12.3 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, ambos os dous cits.
*7 Artigo 13.7, pardgrafo primeiro, CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.

** Ibidem, artigo 15, pardgrafo terceiro.
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existe unanimidade sobre os concretos conceptos que deben incluirse na retribucién en cuestion, parece
que esta debe integrar todos os que se vifan percibindo, isto é, salario base e complementos salariais,
incluidas as primas, e incentivos de producién. En ocasiéns, os propios convenios precisan que a
retribucién destes permisos inclie “a totalidade dos conceptos retributivos de cardécter fixo que vaian
percibir os traballadores en xornada ordinaria e actividade normal”*** ou, mdis especificamente, o salario
de convenio, antigliidade e, en determinados casos (falecemento de esposa -rectius conxuxe-, fillos e
fillas ou pais), a media da prima de producién ou de posto da quincena na que sucede o feito causante®’;
ou, en fin, o salario de convenio, o complemento de antigliidade e o individual®'. En xeral, s se exclien
as cantidades que correspondan a traballos extraordinarios, como as horas extras, ou a percepcions
extrasalariais; ou que se perciben pola prestacién efectiva do traballo®?. Deste modo, o que se quere é
o traballador durante a ausencia ao traballo non sufra prexuizo ningdn dende o punto de vista econémico
e, polo tanto, siga cobrando o seu salario normal, o mesmo que ingresaba ata o0 momento da utilizacién
do permiso. Neste sentido, repdrese en que estas ausencias se consideran tempo de traballo efectivo e
como tal deben retribuirse. Polo demais, pon de relevo a importancia do cardcter retribuido dos permisos
que, en ocasidéns, o intento de eliminalo se considerara como unha modificacién substancial das
condiciéns de traballo. Certamente, ainda que os permisos adoitan ser unha materia secundaria e de
escasa entidade, tanto a natureza aberta da lista de modificaciéns enumerada polo artigo 41 ET como
a substancialidade do cambio en cuestiéon apoian tal consideracién.

2) A stia brevidade e goce inmediato, pois tratase de situaciéns pasaxeiras e de escasa duracién polas
que atravesa o contrato de traballo e, por conseguinte, o traballador ou traballadora, ao longo da stua
existencia. Indicativa desta transitoriedade é a diccidén legal do mencionado precepto (“poderd
ausentarse do traballo”), que parece aludir a ausencias breves. Esta brevidade estd directamente
relacionada coa causa que o xustifica, dado que o permiso debe tomarse no momento en que se produce
a situacién legalmente prevista e hon mais tarde. Asi, o dereito ao permiso -igual que o de vacaciéns-
caduca unha vez que transcorreu o tempo que, dende un punto de vista razoable, se considera hébil e
|6xico para o seu goce. Como consecuencia de todo iso, os permisos analizados non son substituibles por
unha compensacion econdémica, nin sequera cando resulta imposible o seu goce pola persoa
traballadora, por exemplo, por acharse esta en situacién de maternidade ou incapacidade temporal
cando sobrevén a situacion que o xustifica ou extinguido o contrato antes da sda utilizacion. No mesmo
senso, tampouco procede a compensacién, nin o seu traslado a outras datas, cando o permiso coincide
co periodo de vacacions anuais. Certamente, estes permisos hai que gozalos in natura e no momento en
que se produce a causa que os xustifica, salvo que outra cousa se prevexa no convenio colectivo, tal e
como se apuntard despois (apartado permisos “previstos no ET").

3) A necesidade de aviso previo e xustificacion. Ainda que ambos os dous requisitos estdn
intimamente relacionados, o primeiro persegue evitarlle ao empresario os prexuizos derivados dunha
ausencia repentina do persoal laboral do seu posto de traballo; o segundo, mais ben acreditar a causa

. daquela. Por falta de concrecion legal, algins convenios prevén a necesidade de preavisar con corenta
+ S e oito horas®® ou, mesmo, con trinta®** dias de antelacién, salvo que a data de goce do permiso non

conta

soneLas

eQual

*? Artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)” (res. DPP de 25 abril de 2005).

* Artigo 7 CC “VIZA Automocién, (res. DPP de 28 decembro de 2005).

*! Artigo 18 CC “Peugeot Citroén automéviles Espana, S.A.” (res. DPP de 20 abril de 2004).

*2 Artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, cit.

*3 Artigo 46 CC “construcién” (res. DPP de 3 agosto 2005) e artigo 26 CC sectorial “mdrmores e pedras” (res. DPP de 30 de novembro de 2005).
%4 364 Artigo 13.7, pardgrafo segundo, CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.
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poida ser cofecida con tanta antelacién, en cuxo caso se avisard na maior brevidade posible. Ante a
ausencia de precision legal ou convencional, o preaviso debe atender criterios léxicos segundo as
circunstancias de cada caso, podéndose tomar sempre como referente o tan usado en materia de
denuncia de contratos de quince dias. Con todo, a sta esixibilidade matizouse en certos supostos que
acontecen de forma imprevisible, como seria o caso, por exemplo, da enfermidade ou defuncién dun
familiar, nos que parece suficiente a xustificacién posterior. En relacién co contido do preaviso, parece
que debe, polo menos, informarse dos aspectos bdsicos da ausencia, como a stia causa, inicio e final.
Salvo pacto en contrario, o preaviso non esixe forma escrita, 0 que, non obstante, sempre resulta
recomendable para os efectos de proba. Doutro lado, tamén resulta necesaria a xustificacién
“fidedigna”*®, ainda posterior, da ausencia. Con todo, admitiuse certa flexibilidade cando a persoa
beneficiaria do permiso é un ou unha representante do cadro de persoal, pois entén o interese protexido
non é s6 o de quen representa, sen6n tamén dos que representa. Asi, coa intencién de evitar lesiéns do
dereito 4 liberdade sindical, considérase mdis apropiado que a xustificacién se esixa, en todo caso, por
aqueles. Cando proceda, e agds pacto en contrario, a xustificacién tamén admite liberdade de forma.
Sobre estes aspectos afondarase infra (apartado permisos “previstos no ET").

4) O seu cardcter de minimo de dereito necesario relativo, dado que, tanto na sta enumeracién coma
na sda duracién, a lista de permisos pode mellorarse. A mellora pode proceder do contrato individual de
traballo, o convenio colectivo (estatutario ou non) ou, mesmo, da condicién mdis beneficiosa, a cal, unha
vez probada a stia existencia polo traballador ou traballadora, debe respectala o empresariado. En todo
caso, de ampliarse a sta duracién, debe terse presente que o goce do permiso debe situarse
obrigatoriamente dentro do correspondente ano natural. Polo demais, o cardcter imperativo e
indisponible -salvo mellora- que o devandito precepto ten para a negociaciéon colectiva, en ocasiéns,
relativizase, pois admitese como vdlida a relaciéon de permisos prevista no convenio cando, a pesar de
conter alglin de menor duracién que o previsto no ET, no seu conxunto e en cémputo anual, aquel resulta
mdis favorable para as persoas traballadoras. Agora ben, non sucede asi cando o convenio se limita a
enumerar sé alglns dos permisos do artigo 37 e, ademais, sen melloralos. En tal caso, haberd que ter
en conta a relacién prevista no referido precepto.

A continuacién analizanse os permisos retribuidos que os convenios examinados conceden por razéns
familiares, seguindo, no que proceda, a clasificacién do artigo 37 ET. Ademais, incliense outros permisos
-tamén retribuidos- que se conceden a maiores.

A) Previstos no ET

En primeiro lugar, o permiso de quince dias naturais por matrimonio do traballador ou traballadora,
adéitase mellorar ampliando directamente a sta duracién. Asi, sucede o primeiro, cando os quince dias
se converten en dezaseis®¢, dezasete®”, dezaoito™® ou vinte™, mesmo nalgln caso con posibilidade de
ampliacién en cinco®, oito®' ou dez dias non retribuidos se a solicitude se fai con anterioridade & data
da voda®?. Ademais, tamén como evidente mellora, reflexo da sociedade actual, débese ter en conta que
moitos convenios colectivos estenden este permiso das parellas de feito, que se equiparan asi aos

** Artigo 16 CC “Rocas Europeas de Construccion, S.A.” (res. DPP de 14 de marzo de 2003).
*Artigo 33 CC “GESTAMP VIGO, S.A.” (res. DPP de 24 de xullo de 2003). Tamén artigos 28 CC “Cablerias Conductoras, S.A.” (res. DPP de 21 abril 2005); 32 CC “empresas do metal sen convenio
propio” (res. DPP de 22 de xufio de 2006) e 17 CC “Asientos de Galicia, S.L.” (res. DPP de 25 de setembro de 2003).

*7 Artigo 26.5 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.” (res. DPP de 17 de decembro de 2003).
*& Artigo 13 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.

* Artigo 12 CC “COPO Ibérica, S.A.” (res. DPP de 7 de outubro de 2005).

% Artigo 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.” (res. DPP de 20 de novembro de 2003).
7Artigo 20 CC “Factorias Vulcano, S.A.” (res. DPP de 3 xufio 2004).

72 Artigo 26.1 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit.
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matrimonios tradicionais. Neste sentido, o requisito que xeralmente adoita esixirse para o goce deste
permiso é que a parella de feito estea debidamente constituida, isto é, inscrita no correspondente rexistro
de parellas de feito, o que se acredita co debido certificado®?. Como matices, acostimase engadir, por
exemplo, que esta licenza sé se poderd conceder unha vez cada oito anos, salvo en caso de falecemento
dun dos componentes da parella; ou que no suposto de que o feito causante (matrimonio ou constitucion
de parella de feito rexistrada) tefia lugar no periodo de vacaciéns, os dias deste que coincidan cos dias
desta licenza gozaranse posteriormente, dentro do ano natural®*.

Nesta lina de mellora, é evidente que, ainda que os convenios analizados non fan referencia a iso,
tras a Lei 13/2005, de 1 de xullo, pola que se modifica o Cédigo Civil en materia de dereito a contraer
matrimonio, os matrimonios entre contraentes do mesmo sexo gozan dos mesmos permisos que 0s
matrimonios tradicionais.

En segundo lugar, o permiso de dous dias (que se converte en catro se o traballador necesita
desprazarse) por nacemento de fillo ou falecemento, accidente ou enfermidade graves ou hospitalizacion
de parentes ata o segundo grao de consanguinidade (pais e avds, fillos, netos e irmdns) ou afinidade
(irmdns, pais e avés, todos politicos) tamén é frecuentemente mellorado, ben ampliando os prazos, ben
incluindo outros familiares como suxeitos causantes ou situaciéns como supostos protexidos. En relacion
co primeiro aspecto, debemos sinalar que a negociaciéon colectiva estudada ainda admite mdltiples
matices pois o habitual é que os convenios recollan diferentes prazos segundo a importancia concedida
ds situaciéns desencadeantes do permiso (nacemento, falecemento, accidente ou enfermidade) e/ou dos
suxeitos protagonistas destas (proxenitores, fillo, ou calquera outro familiar) e o seu grao de parentesco
coa persoa traballadora. Como exemplo da diversidade de prazos, en ocasiéns, concédese un permiso
de tres dias laborais en caso de nacemento de fillo ou filla, quince dias naturais por falecemento do
mesmo, cinco dias naturais por falecemento dos pais, tres dias naturais por falecemento de irmdns,
netos, avos e pais e irmdns politicos e dous dias naturais no caso de enfermidade grave de pais, fillos,
avés, irmdns, netos e pais politicos”. En todo caso, resulta imposible reproducir aqui todas as variantes
posibles ao respecto, pois case pode afirmarse que cada convenio ten a sua, segundo prioriza un ou outro
suposto. Ademais, ds veces, omitese a referencia a algunha das situacions legais, como a de accidente
ou hospitalizacién®¢, centrdndose o convenio sé nas outras. Como xa se apuntou, en tal caso haberd que
completar o convenio co previsto no artigo 37.3 ET. Pola contra, noutras ocasiéns, o que se fai é ampliar
os supostos legais con outros adicionais, tal e como se expord despois.

Por apuntar algiins exemplos, ainda que sen dnimo de exhaustividade, os permisos amplianse do
seguinte xeito: a) o de nacemento de fillo, a tres®”’, catro®®, cinco”” ou seis*®* dias*®', que poden ser todos
naturais®” ou laborais®® ou, polo menos alguins (v. gr, dous)®®, o que é importante para os “efectos de
rexistro”**Nalgln caso, o permiso inicial pode aumentar se 0 nacemento € por cesdrea ou xorde algunha

7 Artigo 10.1 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S.A.” (res. DPP de 30 novembro 2005). Tamén artigo 13 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.
7 Artigo 10.1 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S.A.”, cit.
7> Artigo 33 CC “GESTAMP VIGO, S.A.”, cit.

¥¢ Asi, artigo 12 CC “COPO Ibérica, S.A.”, cit. Non obstante, trata amplamente o suposto da hospitalizacién de parentes, o artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, cit., segundo o que soamente
se entenderd por hospitalizacién a estancia nun centro hospitalario, con parte de ingreso, durante vinte e catro horas ou mdis, polo que non entra en tal suposto a estancia en urxencias por un tempo
inferior ao indicado. Esta situacién debe acreditarse co correspondente parte de ingreso no centro hospitalario.

77 Artigos 18 CC “Peugeot Citroén Automéviles Espaia, S.A.”; 23 CC “Envases metdlicos de Vigo, S.A.L.” (res. DPP de 29 de setembro de 2004); 34 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN
Indugasa)” (res. DPP de 5 de xullo de 2005) e anexo VI CC “derivados do cemento” (res. DPP de 6 de agosto de 2001). Tamén artigos 32 CC “empresas do metal sen convenio propio”; 10 CC
“Faurecia Sistemas de escape Espaia, S.A.” e 20 CC “Factorias Vulcano, S.A.”, xa citados.

¢ Artigo 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”, cit.

7 Artigos 13 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.” e 46 CC “construcién”, cits.

% Artigo 16 CC “Rocas Europeas de Construcion, S.A.”, cit. e artigo 26 CC sectorial “mdrmores e pedras”, cit.

1 Asi, artigos 12 CC “COPO Ibérica, S.A." e 10.2 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S.A.“, cits.

*2 Artigo 23 CC “Envases metdlicos de Vigo, S.A.L . “; artigo 26 CC sectorial “mdrmores e pedras” e artigo 20 CC “Factorias Vulcano, S.A.”, cits.

*3 Cfr. artigos 7 CC “VIZA Automocién, S.A.” “; 31 CC “Construcciones Navales P. Freire, S.A.” (res. DPP de 4 de xufio de 2004); 28 CC “Cablerias Conductoras, S.A.”, xa citados.
4 Artigo 26.1 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit.

*> Artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, cit.
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enfermidade diagnosticada por facultativo®™, debido ao maior tempo de recuperacion que necesita a
nai*¥. b) O de falecemento de familiares, ben tres, dos cales polo menos dous deben ser laborais®®; ou
catro®™, ou ben entre dous e seis®, tres e cinco®’, tres e dez’” ou, en fin, tres e quince®” dias, segundo
o grao de parentesco. Nalgin suposto tamén se ten en conta a convivencia co familiar, en cuxo caso
aumenta a licenza, por exemplo en dous dias mdis**. E c) o de enfermidade grave de familiares entre
dous e tres® ou tres e cinco dias (laborais ou naturais), tamén segundo o grao de parentesco®®

No caso de desprazamento, a ampliacién do permiso pode condicionarse a que aquel sexa superior
a unha determinada distancia (v. gr, cen, cento cincuenta®’, trescentos®® ou, mesmo, cincocentos™’
quilémetros) dende o domicilio habitual do traballador, ou a que o traballador se desprace a outra
provincia, comunidade auténoma*® ou, mesmo outro pais®', ampliandose, segundo o caso, por
exemplo, de dous a tres*® dias naturais*® ou a seis, sendo catro retribuidos e dous non“. Se o
desprazamento obedece ao nacemento dun fillo, tal circunstancia debe acreditarse co libro de familia*®
Doutro lado, en ocasiéns, a ampliacién da duracién do permiso tamén se prevé por “circunstancias
anormais” que poidan xurdir e que a fagan necesaria, malia que aquelas deben xustificarse®

Respecto da segunda cuestion, a da extension destes permisos a supostos protagonizados por outros
familiares, debemos sinalar que o caso mdis claro é o do conxuxe*” (ou parella de feito)*®, fillos
politicos*”, netos politicos*°, tios consanguineos*' e politicos*?, sobrifios consanguineos* e politicos*",
primos*®, ou, mdis xenericamente, o de parentes de terceiro ou cuarto grao*® ou familiar que tefia unha
convivencia prolongada co traballador*'’. Nestes casos, os permisos adoitan ser breves, dun ou dous dias
naturais. Doutro lado, a ampliaciéon dos supostos prodicese, por exemplo, cando o permiso por
nacemento dun fillo se estende & adopcion*’® e/ou acollemento*'?, malia que nalgin caso o permiso é
diferente nun e outro suposto*®, o que quizais non se xustifique de todo.

* |bidem; no devandito convenio engddense dous dias mdis.

*7.0 artigo 18 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”, cit., engade para este suposto un dia mdis laborable.

** Artigo 26.1 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit.

* Artigo 7 CC “VIZA Automocién, S.A.”, cit. Tamén artigo 31 CC “Construcciones Navales P Freire, S.A.” igualmente citado.

* Artigo 16 CC “Rocas Europeas de Construccién, S.A.”, cit.

' Artigos 12 CC “COPO Ibérica”; 18 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)” e 18 CC “Peugeot Citroén Automéviles Esparia, S.A.”, cits.
2 Artigo 28 CC “Cablerias Conductoras, S.A.”, cit., se falece o cénxuxe ou fillos.

* Artigo 17 CC “Asientos de Galicia, S.L.”, xa citado e artigo 10 CC “MGlI-Coutier Espafia, S.L.” (res. DPP de 20 de xaneiro de 2004).

4 Artigo 26 CC sectorial “mdrmores e pedras”, cit.

# Artigo 18 CC “Peugeot Citroén Automéviles Espafia, S.A.”, cit.

¢ Artigos 12 CC “COPO Ibérica” e 10.2 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S.A.*, cits.

*7 Artigo 17 CC “Asientos de Galicia, S.L.”, cit.

¥ Artigo 18 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”, cit.

* O artigo 18 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”, cit., ten en conta ambas as duas referencias quilométricas para o desprazamento por enfermidade grave dos familiares.
“° Artigos17 CC “Asientos de Galicia, S.L.” e 10 CC “Faurecia Sistemas de escape Espafia, S.A.”, citados.

“' Artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, cit.

“? Artigo 12 CC “COPO Ibérica”, cit.

“5 Artigo 26.1 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit. Tamén artigos 7 CC “VIZA Automocién, S.A.” “; 10.5 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S.A.” “; 28 CC “Cablerias Conductoras, S.A.” e 16 CC “Rocas
Europeas de Construcién, S.A.” citados.

“4 Artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”,
5 Artigo 26.1 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.
“ Artigo 26.1 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit., prevea para o caso de morte de pais, fillos e conxuxe e tamén de irmadns, netos e avés se forman parte da unidade familiar.
“7 Asi, artigos 12 CC “COPO Ibérica; 26.1 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”; 46 CC “construcién” e 16 CC “Rocas Europeas de Construcién, S.A.”, cits.

8 Artigo 10.3 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S.A.”, cit.

“ Artigos 12 CC “COPO Ibérica; 28 CC “Cablerias Conductoras, S.A.* “; 18 CC “Peugeot Citroén automoviles Esparia, S.A.* “; 10 CC “Faurecia Sistemas de escape Esparia, S.A.“ e 16 CC “Rocas
Europeas de Construcion, S.A.”, xa citados.

419 Artigo 31 CC “Construcciones Navales P. Freire, S.A.”, cit.
41 Artigos 12 CC “COPO Ibérica, S.A.” ”; 17 CC "Asientos de Galicia, S.L.” ”; 32 CC “empresas do metal sen convenio propio” e 10.7 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S

“ZArﬁgos 31 CC “Construcciones Navales P. Freire, S.A.” “; 18 CC ”GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”; 10 CC “Faurecia Sistemas de escape Espafia, S.A.”
e pedras” e 18 CC “Peugeot Citroén automéviles Espaiia, S.A.”,

¥ Artigo 26.1 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit., que preve un permiso de dous dias naturais; en caso de tios e sobrinos por uﬁmdude, o, 1rc|bu||c|dor dispén do tempo necesario para acudir ao
sepelio, logo de notificacion e xustificacion. Cfr, iamen artigo 7 CC "VIZA Automocion, S.A.”, cit. e artigo 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.

414 Artigoo 31 CC “Construcciones Navales P Freire, S.A.”, cit.

415 415 Artigo 28 CC “Cablerias Conductoras, S.A.”, cit., en grao de consanguinidade.

“1¢ Artigo 12 CC “COPO Ibérica, S.A.”, cit.

“7 Artigo 10 CC “MGI-Coutier Espana, S.L.”, cit.

“18 Artigos 10.2 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S.A.”; 10 CC “Faurecia Sistemas de escape Espaia, S.A.”; 46 CC “construcién” e 26.1 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, xa citados.

41 Artigo 28 CC “Cablerfas Conductoras, S.A.”, cit. Sobre ambos os dous supostos, artigo 32 CC “empresas do metal sen convenio propio”, cit. e artigo 17 CC “Asientos de Galicia, S.L.”, cit.
#0 artigo 18 CC “GKN Diriveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”, cit.: prevé para o nacemento natural tres dias e para a adopcién duas.

", xa citados.
; 26 CC sectorial “marmores
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Outras matizacions destacables, ainda que especificas, en canto acostuman depender de cada
convenio e suposto, son as relativas a::

a) o inicio do cémputo dos dias de permiso. En xeral, efectuarase, para todas as licenzas, dende o dia
da data do feito causante, salvo que, ao producirse este, xa transcorrera o cincuenta e dous por cento
desta, en cuxo caso se computard a partir do dia seguinte*”’. Ademais, nalgin caso establécese que a
persoa interesada, por acordo co departamento de persoal, pode variar a data de goce*”. Nos casos de
enfermidade grave, o feito causante constitieo o ingreso no centro hospitalario, polo que a licenza se
computa dende o dia seguinte ao do ingreso, salvo que a persoa interesada lle comunique ao citado
departamento o seu desexo de gozar do permiso dende o dia (posterior) da intervencién cirtrxica*®. En
caso de falecemento, ds veces prevese que o inicio do permiso sexa a partir do dia seguinte, sendo o do
falecemento a cargo do traballador ou da traballadora (de ausentarse do traballo), e salvo que este
solicite que tamén forme parte do permiso**.

b) O xeito de acreditar o grao de parentesco ou a situacién factica que dd dereito ao permiso, que,
por exemplo, en caso de falecemento, pode ser a través da nota necroléxica ou, de ser esta ineficaz para
tales efectos, unha certificacion do pdrroco correspondente ou calquera outro documento que acredite
o parentesco e o falecemento*. No suposto de enfermidade grave dos familiares, a través dun
certificado médico, que debe especificar a gravidade desta**, e no de matrimonio, o libro de familia ou
certificado do xulgado ou igrexa. Algiin convenio prevé que se, por circunstancias imprevistas, a persoa
traballadora non puido solicitar o permiso previamente, debe notificalo nas vinte e catro horas seguintes
e, con posterioridade @ sua reincorporacién, dispén dun prazo de corenta e oito horas para acreditar
documentalmente as circunstancias que alegou para o seu goce*”. Nalgin caso de non achegar proba
ou ser esta insuficiente aos efectos indicados, descontardselle ao traballador ou traballadora o salario

indebidamente percibido polos dias de licenza, 4 vez que se lle abrird un expediente disciplinario®®.

c) O ndmero de veces que se pode gozar un mesmo permiso, que -como sucede con outros aspectos-
adoita depender do grao de parentesco. Asi, o permiso por enfermidade de familiar pode gozarse duas
veces ao ano pola mesma enfermidade no caso de que se trata do cénxuxe e fillos ou fillas; nos demais
casos, unha vez'”.

d) O momento e modo de goce do permiso, que xeralmente debe ser o de producién do feito
causante. Con todo, nalgun caso admitese excepcién, como no de nacemento do menor, que pode ser
no prazo dos sete** ou dez*' dias seguintes ao parto ou, no seu caso, adopcién; ou no de matrimonio,
o goce do cal pode iniciarse antes da voda, se asi se solicita pola parte interesada*?. Tamén existe a
posibilidade en certos casos, por exemplo, o de enfermidade grave dun familiar, que o permiso se goce
en dias alternos ou, mesmo, a media xornada, a peticiéon do interesado*.

E e) a incidencia destas ausencias ao traballo para os efectos de determinados premios ou
complementos, como o de asistencia ou absentismo, extensamente regulado nalgiin convenio. A regra

patcrs
‘ S 21 Artigo 10.3 CC “Faurecia Sistemas de escape Espafia, S.A.”, cit.

conta 22 |bidem.

c?“?'-ﬁs 5 Artigo 10, in fine, CC “DALPHIMETAL ESPANA, S.A.“, cit. Tamén artigo 31 CC “ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, igualmente cit.
“ Anexo IV CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit.
“* |bidem. Tamén anexo VI CC “derivados do cemento”, cit.

eQU o | 4% Anexo VI CC “derivados do cemento”, cit.

“7 Artigo 20 CC “Factorias Vulcano, S.A.”, cit.
“* Artigo 21.3 CC “Hijos de J. Barreras”, S.A.” (res. DPP de 23 de maio de 2002).
“# Anexo IV CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit.

+ Artigos 18 CC “Peugeot Citroén Automéviles Espafia, S.A.” e 18 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”, xa citados.
“1 Artigo 21.3 CC “Hijos de J. Barreras”, S.A.", cit.

“2 Artigo 7 CC “VIZA Automocion, S.A.”, cit.
4% Artigo 31 CC “Construcciones Navales P. Freire, S.A.”, cit.
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xeral é a de que, en canto xustificadas, estas ausencias non repercuten negativamente na percepcién do
devandito premio** nin no computo do absentismo a outros efectos*”.

En terceiro lugar, o permiso polo tempo indispensable para a realizacién de exames prenatais e
técnicas de preparacién ao parto que deban realizarse dentro da xornada de traballo. Resulta curioso
constatar como, a diferenza doutros, este permiso apenas é obxecto de tratamento polos convenios
colectivos examinados; como moito, alguns limitanse a reiterar a precisién legal, sen maior comentario®®.
Debemos explicar parcialmente esta circunstancia segundo os convenios examinados se refiren a un
sector profesional no que non abunda a contratacién de mulleres, a diferenza doutros (v. gr, saléns de
peiteado, ensino ou limpeza). Con todo, é importante animar aos interlocutores sociais a que mostren
unha maior sensibilidade cara &s traballadoras embarazadas do sector e empecen a negociar cldusulas
que complementen e melloren a regulacién legal minima do ET nesta materia. Neste sentido, o propio
seria entrar a precisar cuestiéns tales como, por exemplo, o mes a partir do cal se pode facer uso deste
permiso (xeralmente, a partir do sexto ou sétimo de embarazo), as horas de permiso semanal ou o
establecemento dun horario flexible.

En cuarto lugar, as traballadoras, por lactacién dun fillo menor de nove meses, terdn dereito a unha
hora de ausencia do traballo, que poderdn dividir en duas fracciéns. En caso de que ambos os dous pais
traballen, este permiso pode ser gozado indistintamente por ambos os dous proxenitores. Como se
apuntard despois, este permiso pode ser substituido por unha reducién de xornada en media hora coa
mesma finalidade (artigo 37.4 ET). A intervenciéon da negociacion colectiva estudada neste punto non
adoita ser moi exhaustiva, pois moitos convenios limitanse a reiterar o disposto no ET*?, co que de pouco
serven. Pola contra, as melloras acostuman centrarse no aumento da idade do menor, que pode elevarse
ata os doce meses*®, ou do tempo de permiso, que pode alcanzar, v. gr, unha hora e quince minutos*”,
malia que nalgdn caso sorprende que este aumento non se produza se € o pai quen utiliza o permiso de
lactacion, o que parece discriminatorio por inxustificado. En fin, outra mellora necesaria e léxica pode ser
a de estender este permiso ao suposto de adopcién*®, que deberia completarse co de acollemento,
especialmente se ten fins adoptivos. Para os efectos da acreditaciéon desta circunstancia que dd dereito

ao goce do permiso pode utilizarse, por exemplo, o certificado médico do parto*'.

Polo demais, algin convenio sitta esta hora de permiso, a eleccién da interesada, ao comezo ou ao
final da xornada, por similitude co réxime da reducién desta por tal motivo; outro, non obstante, prevé
que, logo de solicitude, aquela se gozase na primeira hora da xornada normal de traballo*?, o que non
parece ter excesiva loxica, sobre todo se se repara en que a finalidade do permiso é que o pai ou a nai
poidan ausentarse do traballo para seguir alimentando o fillo con regularidade. En fin, ds veces precisase
que, en caso de lactacién artificial, o pai tamén pode facer uso deste permiso*?, o que resulta de todo
I6xico e acertado, pois contrible de xeito claro a que o pai tamén se faga cargo das responsabilidades

familiares.

En quinto lugar, en caso de nacemento de fillos prematuros ou que, por calquera causa, deban
permanecer hospitalizados a continuacién do parto, a nai ou o pai terdn dereito a ausentarse do traballo

44 Cfr. artigo 19 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)” e artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, xa citados.
5 Artigo 30 CC “COPO Ibérica, S.A.”, cit.

“ Artigo 31 CC “ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, cit.

“7 Asi, artigo 13.3 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.

% Artigo 12.10 CC “COPO Ibérica, S.A.”, cit.

+? Artigo 7 CC “VIZA Automocién, S.A.”, cit.

“© Artigo 26.7 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit.

“ Anexo VI CC “derivados do cemento”, cit.

“2 Artigo 16 CC “GAREVOL, S.L.” (res. DPP de 25 novembro 2003).

“3 Artigo 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”, cit.
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cun permiso dunha hora. Asi mesmo, como se comentard despois, tamén tefen dereito a reducir a sta
xornada. Ainda que a maioria dos convenios colectivos estudados son posteriores & introducion deste
permiso pola disposicion adicional oitava da Lei 12/2001, de 9 de xullo, de medidas urxentes de reforma
do mercado de traballo para o incremento do emprego e a mellora da sta calidade, é necesario destacar
que ningun deles fai referencia a este permiso, nin sequera para reiterar a sta regulacién legal, o que é
reflexo da inercia da negociacién colectiva, que tende a manter a literalidade das cldusulas duns anos
para outros e a atrasar a incorporacién doutras novas que reflictan problemas actuais. Pouco a pouco
espera que os convenios colectivos examinados tamén aludan a estas novas situaciéns para mellorar a
sua regulaciéon legal, pois serd unha boa via para atender a unha situacién especialmente delicada a
nivel emocional para os proxenitores e, @ sia vez, para fomentar a natalidade. Con todo, esta ausencia
na negociacién colectiva non deixa totalmente desprotexidos os traballadores afectados, pois, neste
aspecto, debe estarse aos minimos establecidos no ET.

B) Non previstos no ET

Os convenios examinados tamén adoitan crear permisos novos non previstos no artigo 37 ET, ds veces
por analoxia con algin dos recollidos neste, ds veces por atender a outras necesidades familiares. Esta
funciéon de mellora dos convenios debe valorarse positivamente en canto reflicte a preocupacién dos
suxeitos negociadores por atender ds verdadeiras necesidades xurdidas na vida cotid e que van madis ald
do no seu dia previsto por quen lexisla. Ademais, debemos recordar que esta funcién de mellora dos
minimos legais é o que autenticamente xustifica os convenios, pois, de limitarse a reiterar o que di a lei,
de pouco servirian. Con todo, con certo aire mdis restritivo e ambiguo, algin convenio conténtase con
recordar a facultade privativa da empresa de crear permisos retribuidos adicionais, G parte dos previstos
no ET, para circunstancias excepcionais*“, pero sen chegar a prevelos.

Como exemplo de permiso creado por analoxia doutro legal, hai que citar o concedido por
matrimonio dos familiares da persoa traballadora (habitualmente pais-nais, fillos-fillas, irmdns-irmds,
malia que, ds veces, se estende a irmdns/ds politicos*” e netos-netas de consanguinidade)*, que da a
este un dia natural de descanso*”’, que acostuma coincidir co da “data de realizacién da cerimonia”*®,
salvo que aquel se celebre féra da provincia, en cuxo caso auméntase (v. gr, a dous)*”. Para os efectos
de acreditacién, pode utilizarse o convite ou o certificado da igrexa ou xulgado que inclta referencia ao

parentesco®”.

Como mostra de permisos que atenden a situaciéns novas, cabe aludir ao permiso por asistencia a
consulta médica, tanto do traballador ou traballadora coma doutros familiares. Asi sindlase, por exemplo,
que “cando, por razén de enfermidade, a persoa traballadora necesite asistir & consulta médica en horas
coincidentes coa xornada laboral, a empresa concederalle o permiso necesario sen perda da
retribucién”®'. Ainda que neste caso non se fixo, noutros concrétase a duracién mdaxima do citado
permiso en, por exemplo, doce®?, dezaseis*”, vinte®*, vinte e dlas** ou setenta e dlas®® horas anudis.

)
4 Artigo 22 CC “Factorias Vulcano, S.A.”, cit.
“* Ibidem.

conta “ O artigo 18 CC “Peugeot Citroén automoéviles Espana, S.A.”, cit., concede este permiso cando estes familiares tamén son por afinidade. No mesmo sentido, artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A.

coNeLas (Vigo)”, tamén cit.

o m——— “7 Cfr. artigos 12 CC “COPO Ibérica, S.A.” “; 10 CC “MGI-Coutier Esparia, S.L.” “; 18 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”; 32 CC “empresas do metal sen convenio propio”; 10.6
CC "DALPHIMETAL ESPANA, S.A." “; 7 CC “VIZA Automocién, S.A.” *; 12.12 CC “COPO Ibérica, S.A.” *; 46 CC “construcion” e 13 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, todos xa citados.

“& Artigo 31 CC "ALUDEC lIbérica, S.A. (Vigo)”, cit.
eQU o | “? Artigo 16 CC “Rocas Europeas de Construccién, S.A.”, cit.
“? Anexo VI CC “derivados do cemento”, cit.
“! Artigo 12.12 CC “COPO Ibérica, S.A.”, cit. Tamén artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, cit.
2 Artigo 13.5 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit. e artigo 26 CC sectorial “mdrmores e pedras” tamén citado.
3 Artigo 10.6 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S.A.“ e artigo 10 CC “Faurecia Sistemas de escape Esparia, S.A.”, cits
4 Artigo 7 CC “VIZA Automocién, S.A.”, cit. e artigo 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”, tamén cit.
“ Cfr. artigos 28 CC “Cablerias Conductoras, S.A.” *; 17 CC “Asientos de Galicia, S.L.” e 32 CC “empresas do metal sen convenio propio”, cits.
“*¢ Artigo 16 CC “GAREVOL, S.L.”, cit.
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Nalgin suposto a duracién do permiso mesmo depende de se a consulta é ao médico especialista ou
de cabeceira®’. Algin convenio equipara a visita a especialistas particulares coa dos especialistas da
Seguridade Social se aquela se fai co fin someterse a técnicas de fecundacién asistida e conseguir un
embarazo®®. Nos casos excepcionais nos que se excedan estes topes mdaximos, requirirase un informe
efectuado polo médico da empresa que ditamine sobre a procedencia ou improcedencia deste exceso,
parece que para os efectos de retribucion deste*”. En todo caso, esixese que a persoa contratada
xustifique este permiso, o que adoita facerse co correspondente volante visado polo facultativo*®, en que
deberd constar a hora da consulta e, mesmo, a de entrada e saida desta*'. De omitirse este detalle, non
hai dereito a retribucion*? ou s6 se retribuirdn unhas horas como mdximo (v. gr, tres)**. Nalgan suposto
tampouco se retribuirdn as horas que excedan de catro nunha mesma xornada*“.

Asi mesmo, tamén poderdn exercer este dereito aqueles traballadores que necesiten asistir @ consulta
médica con outros familiares que estdn ao seu cargo4®, que algun convenio identifica con fillos e fillas
menores de doce* ou dezaseis anos ou maiores discapacitados ou familiares directos (cénxuxe, pais,
nais, avds) maiores de sesenta e cinco anos ou discapacitados*’ ou, mdis concisamente, coa esposa e
fillos e fillas*® ou parentes de primeiro grao*”. A maiores, nalgdn convenio mesmo se prevé que, no caso
de que a persoa traballadora tefia que acompanar a parentes do primeiro grao que se desprazan a mdis
de cen quilémetros para recibir tratamentos médicos que esixan o seu acompafamento, aquel (ante a
insuficiencia do permiso de cinco dias non retribuidos de que dispén para tal situacién), podera solicitarlle
4 empresa, con antelacién, outro permiso adicional para os efectos de que este si sexa retribuido”® En
fin, como se aprecia, a variedade de situaciéns é importante e os matices dependen de cada convenio;
en calquera caso, todos, en maior ou menor medida, tenden a conciliar a vida laboral e familiar.

Outro permiso andlogo por razén de sadde é o que se concede a raiz da intervencién cirlrxica da
persoa traballadora ou dalgin familiar seu, xa conviva ou non na unidade familiar. Nestes casos, o
permiso pode durar varios dias, por exemplo, ata cinco naturais*’'. Pola contra, dura un s6, o da
intervencién, cando se estd ante o denominado permiso por clinica de dia e iso porque a persoa afectada
¢ sometida a unha intervencion cirdrxica ambulatoria, sen pasar a noite no centro de sadde*?.

Doutro lado, por analoxia cos funcionarios e funcionarias da administracién publica, algin convenio
dos examinado tamén establece un permiso retribuido por asuntos propios, dun dia de duracién, que
debe solicitarse cunha antelacién minima dunha semana. Como limites ao goce do devandito permiso,
ds veces prevese que este non poida ser gozado simultaneamente por mdis do dez por cento do cadro
de persoal da empresa ou por varios traballadores ou traballadoras dunha mesma lifa de produciéon se
iso leva consigo risco de paralizacién desta*”; co que tamén se busca atender aos intereses da empresa.

“7 Artigo 46 CC “construcién” e artigo 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”, cits.

“* Artigo 10 CC “Astilleros Armon Vigo, S.A.”, cit.

“? Artigo 13.5 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”

“ Artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, clt que precisa que o devandito certificado pode ser expedido polo facultativo ou persoal debidamente acreditado, sexa ou non da Seguridade Social.
Tamén artigo 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.

“! Anexo IV CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit. Tumen artigo 13.5 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.", cit.

“* Artigo 12.12 CC “COPO lIbérica, S.A.", cit.

“* Anexo IV CC “Crown Cork Ibérica, S.L.
“* Artigo 10 CC “Astilleros Armon Vigo, S. cit.
“ Artigo 10.8 CC “DALPHIMETAL ESPANA, S. A g
“ Artigo 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”,
“7 Artigo 12.12 CC “COPO Ibérica, S.A.",
“* Artigo 31 CC “Construcciones Navales P. Frelre, S.A”, cit.

“* Artigo 31 CC "ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, cit.

7% Artigo 12.12 CC “COPO Ibérica, S.A.", cit.

471 Artigo 13.1CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.

72 Artigo 26.4 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit. Tamén parece aludir a este suposto o artigo 15 CC “SAI AUTOMOTIVE LIGNOTOCK, S.A.” (res. DPP de 21 de setembro de 2004), cando alude

a “unha licenza retribuida por intervencion cirtrxica do traballador sen baixa médica dun dia de duracion”. e

7 Artigo 13 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit
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Por ultimo, cabe sinalar que, ainda que algiins convenios efectian a equiparacién entre o matrimonio
e a parella de feito sé para os efectos do goce do permiso por matrimonio, outros estenden esta
equiparacién a todos os permisos que corresponden ao cénxuxe tradicional. Asi, conclien a sua
regulacién sobre a materia cunha cldusula xeral en que establecen a devandita equiparacién, o que
pretende eliminar calquera tipo de discriminacion entre ambos os dous tipos de parella. Como exemplo,
algunhas cldusulas convencionais prevén que aquelas persoas que traballen que legalmente convivan
con outra persoa e acrediten a sua situacién por medio dun rexistro de parellas de feito, a través dun
certificado expedido polo concello de residencia”* ou libro de familia, ou, de non existir tal rexistro, a
través de escritura publica notarial outorgada conxuntamente*?, teran todos os permisos a que se acaba
de facer referencia para os cénxuxes tradicionais’¢. Repdrese en que, para estes efectos, por matrimonio
hai que entender o formado por membros de distinto ou igual sexo.

4.2.2 Permisos non retribuidos por razéns familiares

A parte dos permisos retribuidos (tanto os previstos no artigo 37 ET como os creados a maiores),
alglins dos convenios colectivos estudados aqui tamén consideraron oportuno prever outros non
retribuidos, que os traballadores e traballadoras poden utilizar por razéns familiares. Asi, ds veces,
sindlase expresamente que aqueles poderdan gozar dun permiso non retribuido “por motivos persoais”*”’,
ou, mdis concretamente, para determinadas situaciéns, como a de enfermidade grave de familiares
intimos (pais, fillos e conxuxe)”® ou “por razéon de desprazamento en caso de enfermidade grave de
parentes ata o segundo grao” de consanguinidade*’ ou afinidade**. Ainda que na maioria dos casos
estes permisos non retribuidos son para “casos extraordinarios debidamente acreditados”*', non falta
ningldn convenio que os prevé, a parte de para o caso de enfermidade grave de familiares, para o suposto
xeral de que o traballador tefa fillos menores de nove anos ou curse estudos académicos*?. Con todo,
parece que estes permisos tamén se reservardn para casos extraordinarios, pois, ademais do salario,
descontase a sta duracién para os efectos de antiguidade.

Sexa como for, debemos repare en que alglins dos supostos de feito son situacions protexidas e, polo
tanto, o goce destes permisos sucede ao do retribuido. Acldrase asi, expresamente, nalgins convenios
respecto, por exemplo, do matrimonio do traballador, en que, tras finalizar o permiso retribuido de quince
dias naturais, se pode utilizar o non retribuido, que pode alcanzar un maximo de dez dias mdis*®*; ou do
falecemento ou intervencion cirdrxica dun familiar (conxuxe, proxenitores e fillos), nos que aos cinco dias
naturais retribuidos poden engadirselle dous mais, “de graza”, non retribuidos***. Ainda que non ten por
que ser a regra xeral, neste Ultimo caso o permiso non retribuido condicionouse @ necesidade de
desprazamento que, polas stas especiais circunstancias, facia necesario un maior tempo libre. Con
cardcter xeral, a duracion desta licenza oscila segundo o caso, podendo ser de cinco*® ou dez** dias, un
mes*®” ou mesmo, “polo tempo que sexa preciso”, segundo o caso*®.

U 74 Artigo 23 CC “Envases metdlicos de Vigo, S.A.L.", cit.
5 Artigo 31 CC “ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”, cit.
+ S V¢ Artigo 12.15 CC “COPO Ibérica, S.A.”, cit. Tamén, entre outros, artigos 7 CC “VIZA Automocién, S.A.” “; 18 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”; 18 CC “Peugeot Citroén
Automéviles Espania, S.A.” “; 32 CC “empresas do metal sen convenio propio”; 31 CC “ALUDEC Ibérica, S.A. (Vigo)”; 28 CC “Cablerias Conductoras, S.A.” e 31 CC “Construcciones Navales P. Freire,
S.A.”, xa citados.
conta .

coNeLas 7 Artigo 12.15 CC “COPO Ibérica, S.A.", cit.
o m—— ¢ Artigo 27 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, ci
4% Artigo 17 CC “Asientos de Galicia, S.L.”

# Artigo 28 CC “Cablerias conductoras, S.A.", cit.
elyud | “ Artigo 27 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.", cit. En iguais termos, artigo 7 CC “VIZA Automocién, S.A.", cit.

“2 Artigo 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”, cit.

3 Artigo 31 CC “Construcciones Navales P. Freire, S.A.”, cit.

“4 Artigo 13 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.

* Cfr. artigos 12.15 CC “COPO Ibérica, S.A.” e 13.2 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, todos cits.

“ Artigo 28 CC “Cablerfas conductoras, S.A.” e artigo 17 CC “Asientos de Galicia, S.L.”, citados.

“7 Artigo 27 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit. @
Fondo Social Eurcpes “ Ibidem.
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Os requisitos aos que se someten estes permisos adoitan ser os de: a) solicitude motivada por escrito
e dirixida ao departamento de persoal*®; b) peticién anticipada, por exemplo, con corenta e oito*® ou
setenta e ddas”' horas ou quince*? dias de antelacién; e c) compatibilidade coas necesidades da
empresa*”?, o que determina que, por exemplo, nalgdn caso esta Gltima poderd denegar este permiso
cando afecte, simultaneamente, a mdis dun dez por cento do cadro de persoal ou cando sexa solicitado
por varios operarios ou operarias dunha mesma lifa de producion e iso repercuta negativamente nesta**.

Este ultimo requisito intenta conciliar os intereses desta Ultima cos dos traballadores e traballadoras.

Como submodalidade destes permisos, débese aludir aos “semirretribuidos”, que son aqueles nos que
o traballador percibe s6 parte da retribucidén. Asi, por exemplo, nalgin caso de enfermidade ou
hospitalizaciéon do cénxuxe, pais e fillos, unha vez esgotada a licenza de tres dias retribuidos, disponse
doutros tres mdis nos que este s6 cobra o cincuenta por cento do seu salario de convenio*”.

4.3 Suspensién do contrato
4.3.1 Por risco durante o embarazo
A) Avaliacién de riscos e medidas protectoras previas

No caso da traballadora embarazada ou en situacién de parto recente, os intereses que se deben
protexer van mdis ald dos directamente relacionados coa satude da traballadora, pois perséguense outros
tan importantes como os de indemnidade do feto ou do neno acabado de nacer a través da evitaciéon do
contacto da nai con elementos ou substancias que, posteriormente, poderian repercutir negativamente
naqueles. Coa finalidade de protexer estes intereses, o artigo 26 da Lei 31/1995, de 8 de novembro, de
prevencién de riscos laborais, prevé que a avaliacién de riscos a que estd obrigado o empresario (artigo
16 LPRL) debe comprender a determinacion da “natureza, o grao e a duracién da exposiciéon das
traballadoras en situacion de embarazo... a axentes, procedementos ou condiciéns de traballo que
poidan influir negativamente” na sda sadde ou na do feto, en calquera actividade susceptible de
presentar un risco especifico*®. Deste modo, o feito de que a muller embarazada pertenza a un grupo de
risco obriga ao empresario a realizar unha avaliacién exhaustiva e rigorosa dos posibles riscos que poden
derivar dun posto de traballo. Neste sentido, cabe ter en conta os dous anexos da Directa 92/85, de 19
de outubro, relativa & aplicacién de medidas para promover a mellora da seguridade e satide no traballo
en caso de embarazo ou lactaciéon da muller traballadora, que contefien a “lista non exhaustiva” de
axentes, procedementos e condicions de traballo que, por previsién legal expresa, presimese que afectan
negativamente @ saude desta ou do feto (artigos 4. 1 e 6 Directiva citada).

Un aspecto interesante é o relativo ao feito de que o empresario s6 estd obrigado a realizar a
avaliacién de riscos, loxicamente, a partir do momento en que lle conste o estado da traballadora. En
relacién con iso, a Directiva 92/85 define a traballadora protexida (embarazada, que dera a luz e en
periodo de lactacién) como a que lle comunique persoalmente o seu estado ao empresario, “conforme
as lexislaciéns e/ou prdcticas nacionais” (artigo 2), o que pode facerse oralmente ou por escrito. Non
obstante, iso en absoluto implica esixencia legal ningunha -que non existe no dmbito do dereito

“ Ibid.

“ Artigo 12.15 CC “COPO Ibérica, S.A.", cit.

“1 Artigo 7 CC “VIZA Automocién, S.A.”, cit.

“? Artigo 13.2 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.

% Artigo 12.15 CC “COPO Ibérica, S.A.", cit.

4 Artigo 13.2 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.

4 Artigo 7 CC “VIZA Automocién, S.A.”, cit. e

% Reproduce este precepto legal o artigo 40 CC “empresas do metal sen convenio propio”, cit.
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comunitario nin do dereito interno- de notificar ao empresario o estado de embarazo, algo que concirne
@ esfera da autodeterminacion informativa da traballadora. Quizais pensando na posibilidade de que o
empresariado sexa o Ultimo en decatarse, algins convenios dos examinados prevén que serd a

traballadora quen poderd solicitar o cambio de posto*”.

Cando os resultados da avaliaciéon revelan un risco para a seguridade e sadde ou unha posible
repercusiéon sobre o embarazo ou a lactacién das traballadoras embarazadas, que deran a luz ou en
periodo de lactacién o empresario debe adoptar as medidas necesarias para evitar a exposicién ao
devandito risco a través dunha adaptacion das condiciéns ou do tempo de traballo (artigo 26.1 LPRL).
Dende este punto de vista, a negativa das devanditas traballadoras a aceptar as correspondentes
medidas de proteccidén non pode condicionar a adopcién destas pola empresa, pois esta, ante a situaciéon
de risco, sempre ten obriga de introducir estas medidas e a traballadora de aceptalas, so pena de posible
sancién. Doutro lado, é lexitima a negativa da traballadora a seguir desenvolvendo a sta prestacién
laboral nun posto do que poida derivar perigo para a sda satde ou a do seu fillo. As citadas medidas
consisten, en primeiro lugar, na adaptacién do posto e condiciéns de traballo & nova situacién da
traballadora, o que incluird o acondicionamento do lugar e instrumentos de traballo e, mesmo, o relevo
no uso destes cando o risco que xeran non se pode evitar doutro modo. Asi mesmo, tamén poden ser
necesarias modificacions no tempo de traballo que impliquen o traslado dun posto de traballo nocturno
a outro dilirno ou o abandono do sistema de quendas. De feito, alglin convenio dos analizados establece,
como limitaciéns claras para a traballadora embarazada, as do traballo por quendas e nocturno*®, que,
polas stias especiais caracteristicas, son mais lesivos para a sta sadde e, polo tanto, do feto ou do neno
acabado de nacer.

En segundo lugar, cando a adaptacién das condiciéns ou do tempo de traballo non resulte posible
ou, a pesar de tal adaptacién, o posto de traballo siga influindo negativamente na satde da traballadora
embarazada ou do feto, esta ten dereito a ser trasladada a outro posto de traballo ou funcién diferente
compatible co seu estado. Agora ben, este traslado condicidénase & existencia do correspondente informe
médico que acredite a existencia dese impacto negativo sobre a sadde da traballadora. Mais
concretamente, a certificacion ten que ser expedida polos “servizos médicos do Instituto Nacional da
Seguridade Social ou das mutuas, co informe do médico do Servizo Nacional da Saldde que asista
facultativamente a traballadora” (artigo 26.2 LPRL) ou, en palabras da disposicién adicional segunda RD
1251/2001, do 16 de novembro, polo que se regulan as prestaciéns econémicas do sistema da
seguridade social por maternidade e risco durante o embarazo, tal certificacién serd expedida polos
“servizos médicos da entidade xestora correspondente ou mutua de accidentes de traballo e
enfermidades profesionais da Seguridade Social & que estea asociada a empresa, aos efectos da
prestacion econdémica da incapacidade temporal, derivada de continxencias comins”. No caso de que a
correspondente direccién provincial do INSS non dispona de servizos médicos propios, a mencionada
certificacion serd expedida pola Inspeccién de Servizos sanitarios do INSALUD ou érgano equivalente das

. comunidades auténomas que asumiran a transferencia en materia sanitaria.
ds
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Con independencia de que a certificacion corresponda aos servizos médicos da direccién provincial
da entidade xestora ou da mutua serd requisito previo o informe médico do Instituto Nacional da Saude
ou do servizo publico de salide equivalente, que asista facultativamente & traballadora, en que se exprese
a sua situaciéon de embarazo, asi como que as condiciéns do posto de traballo desempefado poden
influir negativamente na saude da traballadora embarazada ou do feto. Como se aprecia, o que agora
o lexislador esixe € a intervencién tanto do facultativo do réxime da Seguridade Social aplicable que
asista a traballadora como a dos servizos médicos do INSS ou, no seu caso, da mutua de accidentes de
traballo e enfermidades profesionais. Con todo, resulta claro que o médico do Servizo Nacional da Satde
s6 ten competencia para emitir informe, preceptivo pero non vinculante, polo que serdn os servizos
médicos do INSS ou mutuas os que tefian a Ultima palabra, en caso de discrepancia, a través da emisién
do correspondente certificado.

Para os efectos de traslado da traballadora embarazada, o empresario debe determinar, logo da
consulta non vinculante con persoas encargadas de representar os traballadores, a relacién de postos de
traballo exentos de riscos para aquela. En calquera caso, o cambio de posto debe observar os criterios
previstos para a mobilidade funcional (ordinaria), polo que deben respectarse tanto as limitacions
esixidas polas titulacions académicas e profesionais necesarias para o exercicio dunha determinada
prestacion laboral como as derivadas do grupo profesional. Agora ben, excepcionalmente, cando dentro
do seu grupo ou categoria profesional equivalente non exista un posto de traballo compatible co seu
estado, a traballadora poderd ser trasladada a outro alleo a aquel (mobilidade funcional extraordinaria),
ben inferior ou superior, debendo abodrselle, no primeiro caso, a retribucién do posto de orixe; e, no
segundo, a do novo posto, se fose superior, 0o que evitaria o enriquecemento inxustificado do
empresariado. En todo caso, o traslado ten efectos temporais, que alcanzan ata o momento en que o
estado de saude da traballadora permita a sta reincorporacién ao anterior posto, o que pode acontecer,
por modificaciéon das condiciéns laborais, mesmo antes do parto. Neste sentido, repdrese en que o
embarazo non debe ser tratado como unha enfermidade -polo menos, con cardcter xeral- nin debe servir
de escusa para discriminar a traballadora, polo que sempre que sexa posible debe intentarse
compatibilizar esta nova situacién persoal co desenvolvemento normal da prestacién laboral.

Os convenios colectivos examinados adoitan incidir neste segundo tipo de medidas, mesmo algins
reproducen, case literalmente, o contido do citado artigo 26 LPRL, recentemente exposto*”. Con todo, o
habitual é que estas cldusulas convencionais sexan mdis breves e se limiten a apuntar a posibilidade do
cambio de posto ou algunha matizacién ao respecto. Asi prevese que, “nos casos de embarazo, se as
condiciéns de traballo poden aumentar o risco de aborto ou malformacién do feto, a traballadora tera
dereito a cambiar de posto de traballo a outro que non implique risco para a satde da nai nin do feto”>®.
Ainda que, nalglns casos, o traslado de posto parece condicionarse “ds posibilidades técnicas e
organizativas da empresa”, as cales deben tomarse en consideracion®', iso non pode interpretarse no
sentido de que, se as devanditas circunstancias o impedisen, en tales casos non procederia a adopcion
de ningunha das medidas de proteccién da traballadora. Mdis correcto € interpretar que, en tal suposto,
o que procederia seria a medida que se analiza no seguinte apartado, ou sexa, a de suspensién do

% 500 Artigo 30 CC “Envases metdlicos de Vigo, S.A.L.”, cit. En similar sentido, artigos 15 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.” e 30 CC “Asientos de Galicia, S.L.”, xa citados.

% Artigo 40 CC “empresas do metal sen convenio propio” e artigo 36.4 CC “Cablerias Conductoras, S.A.” citados.
#1501 Artigo 15 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”; artigo 13 CC “Cablerias Conductoras, S.A.” e artigo 30 CC “Asientos de Galicia, S.L.”, cits. e



ANALISE DE XENERO NA NEGOCIACION COLECTIVA DO METAL E DA CONSTRUCION
EN EMPRESAS DA MANCOMUNIDADE DA AREA INTERMUNICIPAL DE VIGO

contrato por risco durante o embarazo. Sexa como for, a cldusula comentada o que revela é que o
cambio de posto da traballadora tamén ten que ter en conta a estrutura organizativa e os intereses da
empresa, pois a esta non lle resulta irrelevante que un traballador preste servizos nun ou outro posto.
Nesta mesma lifa, algln convenio prevé que, de non ser posible o cambio de posto, “a empresa
informard o Comité de Seguridade e Saude dos motivos que impiden efectualo, tomando entre ambas
as duas partes unha decision, unha vez estudados os motivos aducidos”>®.

B) Réxime xuridico

Por Ultimo, se ninglin cambio de posto resulta técnico ou obxectivamente posible (v. gr, por razéns do
proceso produtivo ou carecer a traballadora dos cofecementos ou aptitudes necesarias) ou non pode
razoablemente esixirse por motivos xustificados, tales como o de resultar discriminatorio ou vexatorio para
aquela, pode declararse o paso da afectada & situaciéon de suspensién do contrato por risco durante o
embarazo [artigo 45.1.d), ET]*®. Esta nova causa de suspensién responde & actual preocupacion dos
poderes sociais de protexer tanto a vida e saldde da traballadora embarazada, do feto ou do neno
acabado de nacer como fomentar o incremento da natalidade a través de medidas que permitan
conciliar o estado daquela co desenvolvemento dunha prestacién laboral. Con todo, cabe ter claro a
excepcionalidade da medida en cuestion, en canto se configura como un ultimo nivel de proteccién (tras
o fracaso ou ineficacia da adaptacién das condiciéns de traballo e o traslado de posto, dentro ou non da
mesma categoria profesional, segundo sexa posible).

A precisiéns mdis destacables que os convenios examinados efectlian respecto do réxime xuridico
desta suspensién aluden a: 1) a reserva de posto de traballo durante esta; a devandita precisién, en canto
xa garantida polo ET, resulta innecesaria®*. 2) A aplicacion do disposto no artigo 48.5 ET, que se refire
ao dies ad quem da suspensién contractual analizada. O devandito dia identificase co do inicio da
suspension do contrato por maternidade bioléxica ou desaparicién da imposibilidade da traballadora de
reincorporarse ao seu posto anterior ou a outro compatible co seu estado®”. En canto & reproducién
dunha regra legal, esta precisién convencional tampouco achega nada. En todo caso, é importante
comentar que este dies ad quem evidencia, unha vez mdis, o desexo do lexislador de que, sempre que
sexa posible, a traballadora se reincorpore ao traballo, no seu posto ou noutro compatible, pois, o ideal
¢ poder compatibilizar aquel co embarazo. E 3) o complemento do subsidio ata o cen por cento da base
reguladora por parte da empresa®®, dado que, como ¢ sabido, legalmente a traballadora sé ten dereito
a percibir o setenta e cinco por cento da devandita base (artigo 135.3 LXSS). Por certo que a devandita
base é a mesma que a da incapacidade temporal por continxencias comuns. A mellora do tipo que se
debe aplicar resulta positiva, en canto non se xustifica que aquel sexa inferior ao da prestacién por
maternidade, dada a identidade da situacién de feito en ambos os casos (embarazo da traballadora).

Noutra orde de cousas, con certa imprecision, algun convenio prevé que, con independencia do

previsto nos artigos 45.1.d); 48.4 e 37.4 ET, as traballadoras embarazadas da empresa poden pasar,

s sempre que os servizos médicos asi o certifiquen, & situacién de “baixa de alto risco””. Este convenio

+ S parece referirse a unha situacion diferente ata agora descrita, ou sexa, ds baixas médicas por un
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“* Novidade introducida por Lei 39/1999, de 5 de novembro, da conciliacién da vida familiar e laboral das persoas traballadoras.

** Artigo 33 CC “empresas do metal sen convenio propio”; artigo 34 CC “GESTAMP VIGO, S.A.” e artigo 13 CC “Cablerias Conductoras, S.A.” citados.

% Artigo 29 CC “Cablerias Conductoras, S.A.” e artigo 34 CC “GESTAMP VIGO, S.A.” citados.

% Artigo 33 CC “empresas do metal sen convenio propio”; artigo 34 CC “GESTAMP VIGO, S.A.” e artigo 29 CC “Cablerias Conductoras, S.A.”, cits. @
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embarazo de alto risco (v. gr, risco de aborto por idade avanzada da xestante), que colocarian a afectada
en situacion de incapacidade temporal por continxencias comuns (enfermidade comun). De feito, algin
outro convenio sinala que “se durante o periodo de xestaciéon, o facultativo expide baixa médica
relacionada con esta, a empresa aboaralle & traballadora o cen por cento da base de cotizacién do mes
anterior durante os tres primeiros dias da devandita baixa médica, incluso ainda que non sexa a primeira
baixa do ano”. Ademais, engddese, con certa reiteracién, que “a baixa por este motivo non computard
como tal aos efectos de considerar a primeira baixa do ano (a primeira baixa posterior a unha deste tipo
seria considerada a primeira baixa do ano)“*®. Repdrese en que, ao igual que sucede no caso da
prestacion por risco durante o embarazo, aqui o convenio colectivo mellora a proteccién concedida pola
LXSS, pois os tres primeiros dias que para esta carecen de proteccidn, para o convenio merecen o cen
por cento desta, dado que se percibe a devandita porcentaxe da base reguladora.

4.3.2 Por maternidade ou paternidade, adopcién ou acollemento

Outro suposto tradicional e indiscutible de suspension do contrato por razéns de conciliacion da vida
familiar e laboral é o de maternidade. Dado que algins convenios examinados®® reproducen, case
literalmente, o disposto no artigo 48.4 ET, cabe comezar por comentar este. Asi prevese que, no suposto
de parto, a suspensién terd unha duracién de dezaseis semanas, que se gozardn de forma
ininterrompida, ampliables por parto mdultiple en ddas semanas mais por cada fillo a partir do segundo.
Este suposto de parto multiple é cada vez madis frecuente, debido ao aumento da infertilidade e ao uso
das técnicas de reproducion asistida. O periodo de suspensién distribuirase a opcién da interesada,
sempre que seis semanas sexan inmediatamente posteriores ao parto. En caso de falecemento da nai, o
pai poderd facer uso da totalidade ou, no seu caso, da parte restante do periodo de suspensién. Non
obstante o anterior, e sen prexuizo do descanso obrigatorio posparto (seis semanas), no caso de que
ambos os pais traballen, a nai, ao inicio do descanso, poderd optar por que o pai goce dunha parte
determinada e ininterrompida do periodo posterior ao parto, ben de forma simultdnea, ben de forma
sucesiva co da nai, salvo que no momento do seu goce a reincorporacién da nai ao traballo supofa un
risco para a sua saude. Nos casos de parto prematuro, tamén cada vez mdais frecuentes, e naqueles nos
que o neonato deba permanecer hospitalizado a continuacién do parto, o periodo de suspension poderd
computarse, a instancia da nai ou, no seu defecto, do pai, a partir da data da alta hospitalaria, o que,
sen dubida, resulta mais vantaxoso para todos.

Nos supostos de adopcién ou acollemento, tanto preadoptivo como permanente, de menores de ata
seis anos, a suspensién terd unha duracién tamén de dezaseis semanas ininterrompidas, ampliables,
como xa se viu, en caso de adopcién ou acollemento multiple. O mesmo periodo de suspensién rexe para
o caso de adopciéon ou acollemento de menores maiores de seis anos cando sexan persoas
discapacitadas ou que polas stas circunstancias e experiencias persoais ou por provir do estranxeiro
tenan especiais dificultades de insercion social e familiar debidamente acreditadas polos servizos sociais
competentes. En fin, entre outras disposicions legais, cabe destacar como relevante, para os efectos de
fomentar a conciliacién laboral e familiar, a relativa & posibilidade de gozarse estes descansos en réxime

= Artigo 30 CC “VIZA Automocién, S.A.”, cit.
“ Por exemplo, Artigo 32 CC "ALUDEC Ibérica, S.A.”, cit.
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de xornada completa ou a tempo parcial, logo do acordo entre o empresariado e os traballadores
afectados.

Entre as poucas precisiéns que os convenios analizados efectdan sobre o réxime xuridico previsto no
citado artigo do ET, cabe citar a relativa & reserva de posto de traballo®’, que nada novo achega. Pola
sua parte, entre os silencios que se deben destacar, hai que aludir ao da regra especial que permite
demorar o inicio do cémputo da suspension, nos casos de parto prematuro e nos de hospitalizacién do
acabado de nacer, é data da alta hospitalaria. Tamén se bota en falta algunha mellora convencional
importante como a do aumento do periodo de suspensién ou da idade do menor adoptado ou acollido,
presentes en convenios doutros sectores. Asi pois, é importante animar os interlocutores sociais a que
negocien cldusulas sobre esta suspension mellorando o seu réxime legal minimo do ET, para o que seria
bo que atendesen ds opinidns do persoal laboral afectado.

4.4 Reduciéon de xornada por coidado de familiares
4.4.1 Fillos e fillas

Dous supostos de feito, xa analizados (en canto tamén dan lugar aos correspondentes permisos), nos
que pode efectuarse unha reduciéon da xornada por coidado de menores son os dous seguintes. Un é o
do nacemento de fillos prematuros ou que, por calquera outra causa, deban permanecer no hospital tras
o parto. En tal suposto, a reducién pode alcanzar as dudas horas de duracién, coa diminucién
proporcional do salario (artigo 37.4.bis ET). Loxicamente, parece que o tempo de prolongacién desta
reducién alcanzard ata a alta hospitalaria do menor. A partir de ai, se os proxenitores desexan continuar
coa reducion da xornada deberdn pasar a algunha das situaciéns seguintes. En todo caso, repdrese en
que a nai, durante as seis semanas inmediatamente posteriores ao parto, estd de baixa por maternidade
(artigo 48.4 ET), polo que, se é ela a que solicita a reducion, esta debe comezar unha vez finalizado o
devandito descanso posparto. Pola contra, se é o pai o que pide a reducién, esta pode comezar despois
do parto.

O outro suposto é o da lactacion dun menor de nove meses. Neste caso, o permiso analizado dunha
hora de duracién pode converterse, por vontade da traballadora, nunha reducién de xornada en media
hora coa mesma finalidade (artigo 37.4 ET). Algins dos convenios examinados tamén aluden a este
suposto mellorando o tempo de descanso concedido, que xeralmente pasa a ser tamén dunha hora®"’,
equipardndose asi ao do permiso. Non obstante, tamén existe algin convenio curioso -e quizais inxusto-
en canto mellora o descanso por lactacién -en quince minutos mais- se a traballadora opta pola
modalidade de permiso, pero non se elixe a reduciéon da xornada, en cuxo caso se respectard o tempo
concedido polo ET*'"?. Dende un punto de vista critico, unha mellora convencional que se bota en falta é
a do aumento da idade do menor, que, sobre todo no caso de lactacién natural, seria aconsellable que
chegase ata o ano de vida deste ou, mesmo, a dous, segundo a Organizacién Mundial da Saltde. En
canto @ prolongacién no tempo desta reduciéon de xornada, débese sinalar que, por lei, pode durar ata

+dS
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&dNeLas
*1% Artigo 33 CC “empresas do metal sen convenio propio”, cit.
' Artigo 30 CC “Envases metdlicos de Vigo, S.A.L.”; artigo 28.h) CC “Cablerias Conductoras, S.A.”; artigo 35 CC "GESTAMP Vigo, S.A.”; artigo 34.a) CC “empresas do metal sen convenio propio”

e artigo 26.7 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, todos xa citados.
2 Artigo 7.m) CC “Viza Automocién, S.A.”, cit.
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os cinco meses, dado que hai que descontar os catro primeiros nos cales a traballadora estd de baixa por
maternidade. Algin convenio amplia esta duracién nun mes mdis, co que chega ata os seis".

QOutro suposto adicional é o do coidado directo dun menor de seis anos que non desempene unha
actividade retribuida[UdV1}[Anotacion de RTF: }Cremos que hai un erro no contido, parécenos un
pouco raro que un neno de seis anos reciba retribuciéns.. Aqui os traballadores teran dereito a unha
reducién da xornada, coa diminucién proporcional do salario, entre, polo menos, un terzo e un mdximo
da metade daquela. A reducién de xornada neste suposto constitie un dereito individual das persoas
traballadoras, con independencia do seu sexo. Non obstante, se dlas ou mdis persoas da mesma
empresa xerasen este dereito polo mesmo suxeito causante, o empresario poderd limitar o seu exercicio
simultdneo por razéns xustificadas de funcionamento daquela. A concrecién horaria e a duraciéon da
reducién de xornada corresponde, en principio, ao traballador. Este debe preavisar o empresario, unha
vez concluido o periodo de reducién, con quince dias de antelacién da sta reincorporacién é sta xornada
ordinaria (artigo 37. 5 e 6 ET).

Algun convenio colectivo dos analizados pronunciase sobre este suposto para melloralo, pola via do
aumento da idade do menor que se eleva ata por exemplo, os nove anos®. Outros, non obstante,
limitanse a reproducir o precepto legal literalmente e sen engadir nada novo, polo que de pouco
serven®'

4.4.2 Outros familiares

Os dous supostos legais de reducion de xornada por coidado doutros familiares son os seguintes. O
primeiro cando o traballador tefia ao seu coidado directo algin discapacitado fisico, psiquico ou sensorial
que non desempene ningunha actividade retribuida. En tal caso, aquel terd dereito a unha reducién da
xornada, coa diminucién proporcional do salario, entre, polo menos, un terzo e un mdximo da metade
daquela (artigo 37.5 ET).

O segundo caso, coa mesma posibilidade de reducién, é o do coidado dun familiar ata o segundo
grao de consanguinidade ou afinidade, que por razéns de idade, accidente ou enfermidade non poida
valerse por si mesmo nin tampouco realice ningun traballo remunerado (artigo 37.5 ET). Algin convenio
precisa que a reducién pode facerse respecto da xornada diaria ou semanal e, en calquera caso, non
poderd superar o cincuenta por cento desta’’. Loxicamente, a reducién salarial serd proporcional 4@
reducion efectuada.

Ao igual que xa se apuntou respecto doutro suposto, a reducién de xornada nestes supostos é un
dereito individual de cada un dos traballadores ou traballadoras afectados, homes ou mulleres. Non
obstante, cando varios membros do persoal estean en situaciéon de poder gozar desta reducién debido a
situacién en que se acha un mesmo suxeito causante, o empresario poderd limitar o seu exercicio
simultdneo por razéns xustificadas de funcionamento da empresa. A concrecién horaria e a duracién da
reducién de xornada corresponde, en principio, ao traballador. Este tamén debe preavisar o empresario
ou empresaria, da reincorporacién @ sta xornada ordinaria (artigo 37. 5 e 6 ET).

°* Artigo 26.7 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U,”, cit.
°'* Artigo 11 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”,

*'* Artigo 34.b) CC “empresas do metal sen convenio propio”, cit.; artigo 28. h) CC “Cablerias Conductoras, S.A.”, cit.; artigo 35 CC “GESTAMP Vigo, S.A,” cit.; artigo 13.4 CC “Componentes de
vehiculos de Galicia, S.A.”, cit. e artigo 112.B) CC "MGI-Coutier Espuncl S.L”,

°'¢ Artigo 11 CC “Astilleros Armon Vigo, S.A.”, @
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Sobre estes dous supostos, os convenios examinados non mostran gran novidade nin interese, o
habitual é que se limiten a reproducir literalmente os preceptos legais®".

4.5 Excedencias por coidado de familiares

A parte dos permisos e reduciéns de xornada, unha medida ulterior para conciliar a vida laboral e
familiar é a da excedencia. A maior severidade ou repercusion laboral desta medida vén dada polo feito
de que implica o abandono total do traballo, coa conseguinte perda do salario, e quizais outros dereitos
laborais, para dedicar todo o tempo ao coidado do familiar. Neste sentido, é unha medida que, sen
supofer a ruptura total co mundo laboral (non extincién contractual), prioriza de modo claro o plano
persoal sobre o profesional.

4.5.1 Forzosa

Dado que moitos dos convenios examinados se limitan a reproducir, en maior ou menor medida, o
réxime legal das excedencias, debemos comezar recordando o disposto no artigo 46.3 ET. Segundo este,
os traballadores terdn dereito a unha excedencia de duracidén non superior a tres anos para o coidado
de cada fillo, tanto cando o sexa por natureza, como por adopcién, ou nos supostos de acollemento,
tanto preadoptivo como permanente, que conta dende a data do nacemento ou, no seu caso, da
resolucién xudicial ou administrativa correspondente. O primeiro ano desta excedencia equipara os seus
efectos aos da forzosa, pois o traballador ten dereito & reserva do seu posto de traballo. Non obstante,
durante os dous restantes anos o persoal laboral sé ten dereito d reserva dun posto do mesmo grupo
profesional ou categoria equivalente. Como se aprecia, este beneficio é de contido mdis débil que o
correspondente ao do primeiro periodo, pero, ao mesmo tempo, mais favorable que o recofecido &
excedencia voluntaria, como despois se verd. Non obstante, o anterior, cando o traballador forme parte
dunha familia que tefia recofnecida oficialmente a condicién de “numerosa”, a reserva do seu posto de
traballo estenderase ata un mdaximo de quince ou dezaoito meses, segundo que a esta familia sexa,
respectivamente, de categoria xeral ou especial®®. En canto ao papel da negociacién colectiva respecto
a esta excedencia, debemos sinalar que, en ocasiéns, se aumenta a sta duracién, que pode chegar a
cinco anos’”, asi como o tempo de reserva de posto, que pode alcanzar os tres primeiros, de durar
mdis™®.

A parte dos fillos, o coidado doutros familiares, concretamente os incluidos ata o segundo grao de
consanguinidade ou afinidade, que por razéns de idade, accidente ou enfermidade non poidan valerse
por si nin desempenen actividade retribuida, tamén pode dar lugar a un suposto legal de excedencia. De
feito, algins dos convenios estudados rexistran cldusulas convencionais alusivas a unha excedencia
especial para o coidado de familiares directos, ou sexa, conxuxe, proxenitores, fillos e fillas ou irmdns e
irmds®'; repdrese que a mellora convencional ¢ respecto do conxuxe, que non entra dentro do segundo
grao de consanguinidade nin afinidade. Ainda que legalmente esta excedencia pode durar ata un ano,
os convenios estudados son mdis restritivos e fixan o prazo en seis meses, que se debe gozar unha soa

a"‘m vez’”, ou, mesmo tres, prorrogable por outros tres®®. Asi, salvo excepcién (v. gr, de cinco anos®*), non é
S
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todos citados.

*'® Precision engadida pola disposicion adicional primeira, tres, da Lei 40/2003, de 18 novembro, de proteccion ds familias numerosas.
°'? Artigo 38.2 CC “derivados do cemento”, cit.

“ |bidem.

*2! Artigo 39 CC “derivados do cemento” e artigo 27 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cits.

2 Artigo 39 CC “derivados do cemento”, cit.

% Artigo 27 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit. )
5% Artigo 38.2 CC “derivados do cemento”, cit.
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habitual atopar prazos maiores, malia que o propio ET -ainda sendo innecesario- se refire & devandita
posibilidade. Ao igual que o outro suposto de excedencia forzosa, o traballador ten dereito & reserva do
seu posto de traballo durante o primeiro ano de duracién da excedencia, que mesmo ds veces, se amplia
aos tres primeiros®,

Os convenios examinados requiren que a devandita situacion de necesidade quede fidedignamente
acreditada no momento de solicitar, por escrito, a excedencia. Ademais, dado o cardcter excepcional
desta, a inobservancia da sta condicién motivadora (a situacién de necesidade do familiar) supén un
incumprimento contractual por parte do persoal que serd considerado como falta moi grave. Doutro lado,
algunha estipulacién convencional conclie remitindo a vontade das partes & hora de fixar as condiciéns
especificas de aplicacién desta excedencia, polo que para os efectos de reserva de posto e cémputo de
antigliidade haberd que seguir o acordado®®. Con todo, parece que, dada a especial xustificacién desta
excedencia, o normal serd que os citados efectos tamén xoguen aqui, polo menos na maioria dos casos.

Como regras legais comins @ excedencia forzosa por coidado de menores e outros familiares, temos
que citar as seguintes: 1) se ddas ou mdis persoas traballadoras da mesma empresa xeran o dereito a
esta excedencia por un mesmo suxeito causante, aquela poderd limitar o seu exercicio simultdneo por
razéns xustificadas, tal e como xa se viu para o suposto de reducién de xornada. 2) Cando xurda o dereito
a outro periodo de excedencia por un novo suxeito causante, o inicio daquel dard fin ao que, no seu caso,
se viflese gozando. E 3) o tempo en que se permanece en excedencia computa para os efectos de
antigliidade, reconecéndoselle, ademais, ao persoal laboral o dereito a asistir a cursos de formacion
profesional, a cuxa participacion deberd ser convocado polo empresariado, especialmente con ocasién
da sua reincorporacién. Moitos convenios dos examinados limitanse a reproducir o réxime legal exposto,
en todo®” ou en parte, remitindo neste Ultimo caso -no non transcrito- ao previsto no ET**®, mesmo algun
non ten reparos en sinalar que, respecto das traballadoras que sexan nais “as partes acordan remitirse
expresamente @ lexislacién xeral en vigor en cada momento” en materia de permisos e excedencias™,
parece que por entender que esta resulta altamente favorable para aquelas.

4.5.2 Voluntaria

A parte da forzosa, o traballador tamén pode solicitar outra excedencia de cardcter voluntario para
atender ao coidado de familiares, sobre todo cando o tempo daquela xa se esgotou ou se estd en
supostos nos que non se cumpre algun dos requisitos esixidos para iso (v. gr, coidado de familiares de
terceiro ou cuarto grao). En efecto, ao non se indicar legalmente as circunstancias que xustifican esta
peticion de excedencia voluntaria, hai que pensar que, na maioria dos casos, aquelas estardn
relacionadas con intereses persoais do traballador ou traballadora, entre eles, loxicamente, ocupan un
lugar destacado, os familiares. Polo tanto, a excedencia solicitaa esta persoa con fundamento nos seus
propios intereses persoais; de ai a cualificacién como voluntaria.

Pola stia parte, o empresario ou empresaria estd obrigado a concedela se se cumpren as condiciéns
para iso, as cales son: 1) antigliidade na empresa dun ano, como minimo; 2) prazo de excedencia non

“* Ibidem.
5% Artigo 39 CC “derivados do cemento”, cit.

7 Cfr. artigo 31 CC “Cablerias Conductoras, S.A.”; artigo 36 CC “GESTAMP Vigo, S.A.”; artigo 26 CC “Asientos de Gadlicia, S.L.”; artigo 34 CC "ALUDEC Ibérica, S.A.” e artigo 35 CC “empresas do
metal sen convenio propio”, todos xa citados.

% Artigo 12 CC “MGlI-Coutier Espafia, S.A.”, cit.
2 Artigo 21.6 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.
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menor a dous anos e non maior a cinco; e 3) transcorrer, polo menos, catro anos dende o final da
anterior excedencia, se esa mesma persoa a gozou con anterioridade (artigo 46.2 ET). Alguns convenios
colectivos limitanse a reproducir estes requisitos®*; outros a melloralos. Asi, en certos casos, por un lado,
rebdixase a duracién minima deste periodo de excedencia a un ano®™' ou, mesmo, a seis meses®*, ou
fixase en tres®* anos; por outro, redlcese o periodo de espera para poder volver gozar doutra excedencia
voluntaria a dous®** anos ou, en fin, dbrese a posibilidade a excepcidns, de mutuo acordo, respecto do
incumprimento do citado periodo legal®. Nalgin caso, a modificacién convencional é para elevar a
antigliidade minima esixida, que pasa a situarse en dous anos. Este cambio resulta inaceptable por
vulnerar (empeorar) unha condicién legal minima.

Como xa se apuntou, a diferenza principal da excedencia voluntaria respecto da forzosa é que ao
persoal que goza da agora analizada non se lle recofiece o dereito G reserva de posto de traballo, ou,
mdis claramente, o dereito ao reingreso automdtico ao termo do periodo concedido. Neste sentido, o
artigo 46.5 ET sé garante un dereito preferente ao reingreso nun posto de igual ou similar categoria @
sua que houbese ou se producise na empresa, non unha verdadeira reserva.No relativo a este dereito
preferente ao reingreso, alglin convenio prevé que se non hai unha vacante de categoria similar ¢ do
traballador, sendn inferior, este poderd optar entre ocupala co salario a ela asignado ou esperar a que se
produza unha vacante da slia categoria®®. Se existise a devandita vacante ou se crease posteriormente
e esa persoa fose requirida para ocupala, esta perderd o seu dereito ao reingreso se non o fixese no prazo
de quince dias®”.Non obstante, algins convenios melloran este dereito preferente ao reingreso
converténdoo nunha reserva de posto de traballo, ao igual que se se estivese nunha excedencia forzosa.
Asi se prevé que, notificada a reincorporacién cos requisitos fixados, a persoa traballadora serd
readmitida “nas mesmas condicidns que rexian no momento da iniciacién da excedencia”>*. Polo
demais, este tempo de excedencia tampouco computa para os efectos de antigliidade, salvo prevision en
contrario no convenio ou no contrato.

Alguns convenios dos examinados establecen unhas regras comuins de procedemento para os
supostos de excedencia, sen distinguir se se trata da forzosa ou a voluntaria. A maioria das estipulacions
convencionais son relativas & peticion de excedencia ou @ reincorporacién do excedente. En relacion coas
primeiras, prevese, por exemplo, que os membros do equipo debe solicitar a excedencia por escrito e con
vinte dias®® ou un mes®*® de antelacién, do que a empresa debe emitir o correspondente certificado. Pola
sta banda, esta ultima debe contestar tamén por escrito®', nun prazo dun mes*?. Ainda que nalgin caso
se prevé que a empresa pode atrasar o inicio da excedencia cando a ausencia do empregado cause
notorio prexuizo a aquela®?

empresa debe procurar despachar favorablemente aquelas peticions fundadas en esixencias familiares e
544

parece que isto sé pode rexer para a voluntaria. En todo caso, parece que a

similares™*.
)
% Artigo 12 CC “MGlI-Coutier Espafia, S.A.”, cit.
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2 Artigo 21.6 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.
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Respecto das segundas estipulacions, establécese que a reincorporaciéon ao posto debe ser notificada
ou solicitada cun mes de preaviso®” ou que aquela debe efectuarse no prazo mdaximo de quince dias a
partir da data en que expire a excedencia, sempre que se solicitara no prazo regulamentario e o
traballador estea en condiciéns de aptitude para o seu traballo habitual. Para estes efectos, ao lle ser
concedida a excedencia, dardselle un certificado do servizo médico da empresa, no cal consten as stas
condiciéns de aptitude ou limitacién para o traballo, se aquel asi o solicita. Se un traballador ou
traballadora pide o seu reingreso, unha vez consumido o setenta e cinco por cento do periodo de
excedencia, admitirase a sta solicitude para a primeira vacante que exista da sta categoria. En todo
caso, o comité de empresa pode pedir que se lle dea traslado de todos os rexeitamentos que se produzan
a solicitude de reingreso®®, para os efectos de comprobar a sta idoneidade.

Polo demais, outras estipulaciéons convencionais comins a ambas as dudas excedencias, e tamén
interesantes, son aquelas que aluden a: 1) a incidencia da excedencia na temporalidade do contrato,
sendo a regra xeral a de que a duracién deste non se verd alterada polo goce daquela. Asi, en caso de
esgotarse a vixencia do contrato durante a excedencia, aquel extinguirase despois da sta denuncia previa
polo empresariado cun preaviso de quince dias, salvo que se pacte o contrario®”. A omisién da denuncia
leva consigo para aquel a obriga de indemnizar economicamente o traballador ou traballadora co
importe dos salarios dos dias de preaviso incumprido, como é o habitual. 2) A imposibilidade de que este,
durante a excedencia, realice actos de competencia desleal coa actividade empresarial, en cuxo caso
perderd automaticamente o seu dereito ao reingreso®®. E 3) O efecto da excedencia nun expediente de
regulacién de emprego, de modo que o traballador excedente incluido nun expediente deste tipo terd os
mesmos dereitos e obrigas que os restantes®”.

4.6 Medidas indirectas de cardcter econémico

A conciliacién da vida laboral e familiar tamén se pode contribuir, de xeito efectivo, dende o punto de
vista econdémico. Asi, é frecuente que os convenios examinados prevexan un abano de axudas
econbémicas para atender diferentes situacions persoais e familiares que o requiren.

As citadas axudas adoitan concederse pola tenza de fillos e en funcién do seu mero nacemento ou
algunha circunstancia en particular. Asi, polo simple nacemento, e como fomento da natalidade, nalgin
caso abdase unha cantidade Unica de sesenta®™ ou cento vinte®™' euros por fillo ou filla. Con todo, é
importante destacar o cardcter excepcional deste tipo de axuda, sendo as mdis frecuentes as que
atenden a situaciéns particulares. Entre estas, destacan as que atenden & discapacidade. Asi, alguns
convenios sinalan que, por peticibn do comité de empresa, e para todo aquel que o solicite
fidedignamente -ou sexa, probdndoo-, a empresa aboard a cantidade de, por exemplo, douscentos®? ou
douscentos cincuenta e un euros brutos mensuais®? por cada fillo diminuido fisico ou psiquica recofecido
polos servizos médicos da Seguridade Social ou organismo ou entidade oficial correspondente con
competencias en materia. Nalgdn caso, a incapacidade esixida para percibir a axuda debe ser maior ao
trinta e tres por cento®™. Xeralmente, este fillo debe estar a cargo do traballador ou traballadora, isto &,

* Artigo 12 CC “MGI-Coutier Espana, S.A.”; artigo 38.3 CC “derivados do cemento”; artigo 21.3 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”; artigo 31.2 CC “Cablerias Conductoras, S.A." e
artigo 36 CC “GESTAMP Vigo, S.A.”, todos citados. O artigo 33.4 CC "ALUDEC Ibérica, S.A.”, cit., prevé que, de non se solicitar a reincorporacién antes da terminacién da excedencia, o traballador
causard baixa definitiva na empresa.

¢ Artigo 20 CC “GKN Driveline Vigo, S.A.”, cit. En iguais termos, artigo 19 CC “Peugeot Citroén automdviles Espafia, S.A.”, cit.
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* Artigo 40.2 CC “derivados do cemento”, cit.
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4 Artigo 42 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.”, cit.
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depender economicamente dalgin deles. As veces, como limite, establécese que esta axuda se
concederd a un mdximo do cinco por cento do total de persoas empregadas pola empresa, o que non
resulta de todo comprensible, sobre todo cando exista un maior nimero de traballadores na citada
situacion e sexa necesario determinar os beneficiarios da referida axuda®”.

Outra circunstancia que tradicionalmente se adoita ter en conta é a escolaridade dos fillos e fillas.
Neste caso, a axuda pode alcanzar unha cantidade mensual, anual ou Unica de, por exemplo, sesenta
ou cento sesenta euros, segundo o fillo ou filla estea no colexio ou na universidade®®; corenta e tres euros
por fillo® ou cento oitenta euros por traballador (non fillo)**® ou, dende un punto de vista diferente, a
axuda pode subvencionar o cincuenta por cento do importe dos libros escolares®™. Como é habitual, para
poder percibir as axudas esixese a acreditacion desta condicidn de proxenitor a través do libro de familia,
ou a correspondente certificacién oficial’®®, ou a certificacién escolar do centro educativo®'. O
aboamento da axuda producese, segundo o seu cardcter anual ou mensual, ben ao comezo do curso
escolar, é dicir, en outubro®?, ben con cada mensualidade®*, por exemplo, a través da némina
correspondente®*.Como particularidades destacables, débese apuntar que, nalgin caso, estas axudas
por estudos: a) condiciénanse & existencia de familia numerosa®™; b) limitanse & idade escolar situada
entre os tres e dezaoito anos, salvo no caso de cursar estudios universitarios ou profesionais, nos que se
amplia vinte e cinco™; e c) destinanse, en primeiro lugar, para os estudos dos propios traballadores e,
en segundo lugar, no caso de quedar vacantes, para os dos seus fillos *’, sempre que estes superasen a
totalidade das disciplinas do curso anterior no mes de xufio®®.

Ainda con cardcter illado, tamén é posible atopar algin convenio que concede axudas por contraer
matrimonio, que alcanza os douscentos sesenta e catro euros®. Ainda que a devandita norma non o
especifica, parece que, para os efectos de evitar discriminaciéns, por matrimonio hai que entender o
celebrado tanto entre parellas de distinto como do mesmo sexo. Asi mesmo, ao matrimonio tamén
deberia equipararse a formalizaciéon da parella de feito inscrita no correspondente rexistro. Doutro lado,
e tamén de xeito illado, existe algin convenio que tamén concede unha axuda econémica cando o
cénxuxe sofre unha discapacidade, por analoxia coa do fillo™.

** Ibidem.

*¢ Artigo 53 CC "GESTAMP VIGO, S.A.”, cit. En similar sentido, artigo 30.2 CC “VIZA Automocién, S.A.”, cit.: que concede 84 euros para educacion primaria e os dous primeiros anos de educacién
secundaria; 156 para terceiro e cuarto ano de educacién secundaria e 302 para estudios superiores, por cada fillo.

‘e *7 Artigo 28 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”, cit.
** Artigo 42 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A.", cit.
+ *? Artigo 30 CC “COPO Ibérica, S.A.”, cit.
conta * |bidem. Tamén artigo 43 CC “Peugeot Citroén automéviles Espaiia, S.A.” e artigo 30 CC “COPO Ibérica, S.A.” citados.
CONeLas ! Artigo 28 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”, cit.

*? Ibidem. Tamén artigo 53 CC “GESTAMP VIGO, S.A.” e artigo 30 CC “COPO Ibérica, S.A.” citados.
** Artigo 19 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit.

os libros escolares se a familia ten dous e un fillo, respectivamente.
>4 Artigo 34 CC "GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”, cit. O artigo 19 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit., concede axudas por fillos entre tres e vinte anos.
*7 Artigo 43 CC "Peugeot Citroén Automéviles Espafia, S.A." e artigo 34 CC "GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)", citados.

8 Artigo 34 CC “GKN Driveline Vigo, S.A. (antes GKN Indugasa)”, cit. De xeito similar, o artigo 19 CC “Crown Cork Ibérica, S.L.U.”, cit., condiciona a renovacién das axudas & acreditacién do
aproveitamento nas materias obxecto de axuda no curso anterior, xa sexa na convocatoria de xufo ou en setembro.

* Artigo 30.4 CC "Viza Automocién, S.A.", cit.
% Artigo 30 CC "COPO Ibérica, S.A", cit.
Fondo Socia! Eurcpes

* Artigo 34 CC “GESTAMP VIGO, SA, cit.
elyud |  Artigo 42 CC “Componentes de vehiculos de Galicia, S.A." e artigo 30 CC “COPO Ibérica, S.A.“, citados; se ben, o Gltimo, tamén concede unha axuda del quince e dez por cento do importe de
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Neste aspecto, a maioria dos convenios non mostran unha excesiva preocupacién. En termos xerais,
utilizase o masculino, con absoluto esquecemento do feminino, para designar persoas que poden ser
homes e mulleres. Os termos “traballador”, “empregado”, opercmo” "beneficiario”, “herdeiro,
“interesado”, “fillo”, “presidente, “secretario”, “produtor, “xefe”, “técnico”, “coordinador”... aparecen
reiteradamente sen que en ningdn caso se utilice o correlativo feminino”'. Ben é certo que algin
convenio se coida de afirmar que as referencias ao traballador que figuran ao longo do texto do convenio
tefen cardcter xenérico, no sentido de que deben entenderse referidas tanto & persoa da traballadora
como do traballador”®. Tamén debe destacarse o feito de que determinados convenios tan s6 se acordan
de prever que a destinataria da norma pode ser unha muller, e utilizan entén a locuciéon
“traballadores/as” cando regulan cuestions determinadas, como o dereito @ intimidade e & proteccion
fronte ao acoso sexual’”, licenza por matrimonio®, o permiso por matrimonio”®, o permiso por
lactacion®, ou os permisos en xeral’”’, ou a comunicacién de cambios na familia que repercutan na
Seguridade Social ou na administraciéon tributaria®”®. Ben é certo que esta referencia selectiva ds
traballadoras ds veces vén propiciada pola reproducién de preceptos do Estatuto dos Traballadores en
materias como excedencias por coidado de menores ou familiares ou reduciéns de xornada por garda

legal.

Noutros convenios, apréciase un esforzo xeral por incluir referencias expresas ds traballadoras, malia
que se aprecian certas omisiéns en relacion con outros termos distintos de traballador’”®. En termos
xerais, son preferibles os convenios que conceden preponderancia & expresién neutra “persoal”®
expediente que ben poderia utilizar con mais asiduidade. Ou, en ocasions, o termo “persoa” pode
substituir outros enunciados nun xénero ou outro e que conducen case sempre @ ocultacion da muller.

7

Pode destacarse, como elemento particularmente negativo, a feminizacién de categorias profesionais.
Por exemplo, a utilizacién de “cocifeira”®”, ou de “muller da limpeza”, ou “limpadora”*®? fronte a “pedn
corrente”®. Ou a de “taquimecandgrafa-tradutora” e “taquimecandgrafa” fronte & definicién en
masculino das demais categorias®. O de “secretaria” e “auxiliar limpadora”®®. Noutras ocasions,
utilizase, para grupos, categorias ou postos de traballo feminizados unha expresién neutra, que contrasta
coa expresioén en masculino dos demais. Nesta lifa, utilizase “secretaria de direccion” fronte a “xestor de
compras”, “matriceiro”, “técnico de recursos humanos”, “enxefieiro” ou “piloto”. Ou alidese a “persoal
de limpeza” nun dmbito en que as demais categorias se expresan en masculino®®. Non hai dubida de
que estas expresions resultan menos perniciosas que a simple feminizacién, pero deberian acompanarse
da mesma expresidén neutra na denominacién das demais categorias ou grupos.

lIsto sucede en practicamente todos os convenios. Por exemplo, CC do sector da construcién, CC “Automotive ngnoiock S.A.", CC "Viza Automocion, S.A.”, CC de derivados do cemento de

Pontevedra, CC "Aludec Ibérica, S.A.”, CC “Astilleros Armén Vigo, S.A.”, CC “Rocas Europeas de Construcnon S.A.", CC "Copo Ibenca S.A”, CC ”Dulph\meial Espmna S.A.", CC "Crown Cork Ibérica,

s.l.u.”, CC "Factorias Vulcano, S.A. B CC "Hijos de J. Barreras, S.A." ou CC "GKN Diriveline Vigo, S.A."

2Art. 3 CC "Peugeot Citroén Automéviles Espana, s.a."

“PArt. 14 CC "Cablerias Conductoras, s.a."

““Art. 28 CC "Cablerias Conductoras, s.a." ou art. 10 CC "Envases Metdlicos de Vigo, s.a.l."

SArt. 10 CC "Asientos de Galicia, s.1."

“*Art. 13.3 CC "Componentes de Vehiculos de Galicia, s.a."

*7Art. 26 CC do sector de marmores e pedras.

“Art. 62 CC “Cablerias Conductoras, S.A.” Ainda que debe recofecerse que neste precepto tamén se utiliza a locucién “comparieiros/ds” para tipificar como falta a discusién cuns ou outras. Resulta

\e}s‘irong Zomprobar como, no apartado de faltas laborais si que se considera expresamente as traballadoras. Asi sucede tamén nos arts. 63 e 64. Igualmente sucede nos arts. 42 ss. CC “GKN Driveline
go,

“’Neste sentido, CC de empresas do metal sen convenio propio.

Vg, CC “Construcciones Navales Paulino Freire, S.A.” Esta expresién altérnase case ao 50 por 100 coa de “traballador” no CC Envases Metdlicos de Vigo, S.A.L.

*1Vg., en el CC "Automotive Lignotock, s.a."

*2CC “Dalphimetal Espafa, S.A.” Tamén en CC “Copo Ibérica, S.A.”

*®Asi, en CC de derivados do cemento da provincia de Pontevedra. Tamén, na sta revision salarial. Hai ocasiéns nas que non utiliza o feminino, pero, fronte ds demais categorias, todas elas descritas

en masculino, opta pola expresién “limpador/a”. Vg, no art. 8.

**No CC “Construcciones Navales Paulino Freire, S.A.” Chama a atencién que se utilice o masculino en “empregados da limpeza”, sen dibida porque no émbito dos Astilleros esta tarefa non estd

feminizada. A mesma categoria en feminino -“taquimecanégrafa”- no CC “Factorias Vulcano, S.A.”

*CC "Copo Ibérica, s.a."

Vg, CC do sector de marmores e pedras.
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Por suposto, nestes sistemas clasificatorios estan latentes as mdis das veces discriminaciéns, cando
menos indirectas, como se tratou supra. Agora sé corresponde destacar a linguaxe claramente sexista. E
curioso comprobar como alguins convenios realizan esforzos dignos de destacarse na erradicaciéon da
linguaxe sexista, pero este esforzo non o trasladan @ definicién dos grupos, categorias ou oficios®®. Non
hai practicamente excepcidéns & definicion en masculino, con cardcter xeral, de grupos e categorias
profesionais®®, de modo que seria importante recomendar unha descricién mdis neutra en termos de
sexo duns e outras.

Hai pasaxes de convenios que revelan, en termos xerais, como as partes conciben que o destinatario
da norma vai ser un home e non unha muller. Por exemplo, cando en relacién co falecemento ou
enfermidade grave de parentes, se utiliza o termo “esposa” e non o de “conxuxe” & hora de regular os
permisos®® “. Con toda probabilidade, iso non terd repercusions xuridicas e concederase igualmente
permiso se o falecido é o “esposo”, pero é mostra unha vez mdis de moitas concepciéns subliminais en
relacién co persoal das empresas. En realidade, esta circunstancia sucede moi en particular en unidades
de negociacién nas que o grao de masculinizacién é moi elevado®”.

Especial relevancia pode ter, en canto ao permiso de lactacién, que se omita no convenio a

posibilidade de que o beneficiario sexa un traballador home, de acordo coas regras do art. 37.4 ET*'. O

de que se omita a posibilidade de que o pai goce, por cesién da nai, de parte do permiso voluntario®”.

Polo demais, hai algin erro que, mdis que de léxico sexista, pode considerarse de configuracion
semdntica. Tratase, por exemplo, da referencia aos dereitos reconecidos & muller traballadora ao regular
as excedencias®, materia na que non existe ninglin dereito exclusivo das traballadoras do que non
poidan ser titulares os homes. Tamén debe criticarse a referencia a situaciéns ou dereitos inexistentes,
pero que evocan outros existentes, pero consideradndoos en feminino. Neste sentido, pode citarse como
mal exemplo a alusién & “excedencia por maternidade”.

FereTs

+as *7 Exemplo claro desta tendencia é o CC para empresas do metal sen convenio propio da provincia de Pontevedra. Ainda que debe de recoriecerse que polo menos enuncia en masculino as categorias

tradicionalmente feminizadas. , Tamén CC “Componentes de Vehiculos de Galicia, S.A.” ou CC “Rocas Europeas de Construcién, S.A.” Asi mesmo, o CC “Gestamp Vigo, S.A.”, en varias pasaxes,

conta intenta introducir a referencia expresa & muller (vg, art. 19 e 19 en canto a clasificacion profesional, art. 36 en excedencia por coidado de familiares, ou art. 40 en seguridade e hixiene). Dé a

coNeLas impresién de que este esforzo se realiza en todos os preceptos aos que se outorga nova redaccién e non se reproduce a de convenios anteriores. Algo parecido sucede, en relacién coa regulacién da

e ] clasificacién profesional, no art. 31 CC “MGI-Coutier Espafia, S.L.” Non obstante, as categorias profesionais exprésanse unicamente en masculino. Na mesma lifia de convenios que optan
progresivamente por unha linguaxe mdis neutra, pero fallan na denominacién de grupos e categortias, CC “Garevol, S.L.”

literalidade, introduciria unha discriminacion intolerable por cuestion de filiacién, ao excluirse, en aparencia, o permiso en caso de fillos extramatrimoniais. Neste sentido, art. 10 CC “Faurecia Sistemas

gﬁe EscsuKeLEuspoﬁo, S.A." e art. 20 CC “Factorias Vulcano, S.A.” O mesmo inconveniente que a expresion “esposa” ten nestes casos “muller”, como se utiliza no art. 23 CC “Envases Metdlicos de
go, SAL".

#Vg., art. 31 CC "Construcciones Navales Paulino Freire, s.a."

591 Vg, anexo VI CC derivados do cemento de Pontevedra e anexo Il CC "Aludec Ibérica, S.A."

*2Anexo Il CC "Aludec Ibérica, s.a."

5Art. 33.3 do CC "Aludec Ibérica, s.a."

#*Art. 27 CC "Crown Cork Ibérica, s.l.u."

5 Mis exemplos atépanse en CC “Faurecia Sistemas de Escape Esparia, S.A."
eQUO | P ex. art. 10 CC “Astilleros Armén Vigo, S.A." Hai ocasiéns nas que o uso de “esposa” é mdis correcto, pois refirese tan s6 ao parto, pero formula o inconveniente de que, interpretado na stia

Fondo Social Europes
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