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ABSTRACT

The equality plan is one of the measures established in Organic Law
3/2007, of March 22, for the effective equality of women and men, and
consists of an ordered set of measures, adopted after making a
situation diagnosis, aimed at achieving equal treatment and
opportunities between women and men in the company and
eliminating discrimination based on sex.

The purpose of this work is to carry out an analysis of the preparation
and application of Equality Plans by companies, for which the main
aspects of them will be studied, such as their concept and regulation,
the obligation to negotiate and apply the Equality Plan, the way of
elaboration and design, the minimum content that it must have, and the
sanctions that would suppose for the employer not to attend to such
obligations

RESUMEN

El plan de igualdad es una de las medidas establecidas en la Ley
Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, y consisten en un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

El presente Trabajo tiene como fin la realizacién de un andlisis de la
elaboracion y aplicacién de los Planes de Igualdad por parte de las
empresas, para lo cual seran objeto de estudio los principales aspectos
de los mismos, tales como su concepto y regulacion, la obligacion de

negociar y aplicar el Plan de Igualdad, el modo de elaboracion y diseno,
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el empresario no atender a tales obligaciones.
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1. INTRODUCCION.

El panorama laboral ha cambiado considerablemente en los ultimos afios,
especialmente en lo relativo a igualdad entre mujeres y hombres, ya que cada vez existe
maés presencia femenina en el mercado laboral. Sin embargo, a pesar de que las mujeres
han mejorado su nivel de formacion en las Gltimas décadas, esto no se refleja en el ambito
laboral, ya que sigue existiendo cierta segregacion horizontal y vertical del mercado de
trabajo, puesto que existen sectores laborales en los que apenas hay representacion
femenina, ademas de la escasa presencia de mujeres en niveles organizativos superiores
de las empresas, entre otras muchas materias en las que existe una clara desigualdad entre

ambos generos.

Una de las principales medidas que se cred para erradicar la discriminacion
existente en el &mbito laboral entre hombres y mujeres fueron los Planes de Igualdad. En
el presente trabajo se va a analizar la justificacion del origen de los mismos, asi como su
concepto, su regulacién juridica, el modo de aplicacion y disefio que han de tener, su
contenido minimo, su aplicacion y sistemas de proteccion y garantia del mismo, asi como
las sanciones a imponer en caso de desobedecer la obligacion de elaborarlos y aplicarlos.
El objetivo de este trabajo es familiarizar al lector con los Planes de Igualdad y hacerle

entender su relevancia en la actualidad laboral.

2. ANTECEDENTES Y PLANTEAMIENTO DE LA CUESTION

Con anterioridad a la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el ordenamiento juridico hacia mencion
a la igualdad desde una perspectiva distinta. Concretamente en el ambito laboral, tras una
serie de reconocimientos de caracter general en contra de la discriminaciéon, por ejemplo,
en el articulo 4.3 del Estatuto de los Trabajadores, en el que se reconocia la igualdad como
un derecho basico, entre otros, se incidia mas en la sancién a imponer en los casos en que
se cometia una infraccion una vez se daba el supuesto de discriminacion, que en el acto

previo a que se diera tal discriminacion.
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La aprobacion de la LOIEMH supuso un avance en la busqueda de igualdad en el
ambito laboral, intentando anticiparse a los hechos para asi evitar la vulneracion de este
derecho, sin abandonar las sanciones para el caso de que el acto discriminatorio ya se
hubiera producido, y como medida antidiscriminatoria mas relevante, se crearon los

planes de igualdad.

La necesidad de la elaboracion de una ley cuyo principal objetivo fuese la lucha
contra la desigualdad en el &mbito laboral se debia a que, incluso hoy en dia, la situacion
de la mujer no estd equiparada a la del hombre en el &mbito laboral. Las diversas
estadisticas que se han realizado acerca de la relacion entre mujer y mercado de trabajo
ponen de manifiesto la existencia de una division sexual del trabajo, que se muestra desde

una doble perspectiva, tanto vertical como horizontal.

Desde la perspectiva horizontal, existen ciertos sectores de trabajo que se presume
que son masculinos y en los que apenas hay presencia de mujeres, mientras que otros

sectores de trabajo se consideran femeninos.

En cuanto a la perspectiva vertical, existe una escasa presencia de mujeres en los
puestos elevados del escalafon empresarial, lo que se conoce cominmente como “techo
de cristal”, que segin la OIT se podria definir como “la existencia de obstaculos
artificiales e invisibles, pero existentes, que siendo consecuencia de la tradicion y
prejuicios sociales dificultan e impiden que la mujer acceda a esos puestos de mayor

responsabilidad”.

En consecuencia, se hace evidente la necesidad de que en nuestro ordenamiento
juridico existan medidas, como los planes de igualdad, cuyo objetivo sea lograr la

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.!

! FABREGAT MONFORT, G. (2007). Los planes de igualdad como obligacion empresarial. Albacete:
Editorial Bomarzo (pp. 7-9).
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2.1.- CONCEPTO DE PLAN DE IGUALDAD

El plan de igualdad es una de las medidas establecidas en la Ley Orgéanica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, cuyo articulo 46

proporciona un concepto del mismo, definiéndolo de la siguiente manera:

“1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacion por razon de sexo.”?

Partiendo de esta definicion, los planes tienen como fin establecer en las
organizaciones empresariales la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres mediante la erradicacion de cualquier tipo de desigualdad o discriminacion que
por razon de sexos pueda existir en una empresa, para lo cual se hace necesario definir,
englobar, especificar y analizar un conjunto de objetivos, medidas y acciones,

planificadas para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres.

Las empresas mediante la elaboracion de un plan refuerzan su compromiso en la
eliminacion de la discriminacion entre mujeres y de hombres y en la promocién de la
igualdad, dentro del cumplimiento del principio constitucional de igualdad de

oportunidades entre las personas de ambos sexos.

Los motivos para la elaboracion del plan coinciden con los principios de

actuacion en materia de igualdad, como son:

a) La basqueda y la eliminacién absoluta de las discriminaciones por razones de

sexo, tanto directas como indirectas.

b) La modificacion de los patrones socioculturales de conducta de mujeres y

hombres, basadas en la idea de inferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos.

2 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en adelante
LOIEMH.
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c) La integracion de la dimensién de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en la elaboracidn, ejecucion y seguimiento de todas las acciones desarrolladas

en el &mbito de una organizacion publica o privada.
d) Prevenir el acoso sexual 0 acoso por razon de sexo.
e) Implantar un cddigo de conducta que proteja a empleados y empresa.
f) Promover la igualdad de oportunidades en todos los niveles organizativos.

g) Potenciar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a todas las
empleadas y empleados de la empresa.®

2.2.- OBLIGACION DE ADOPTAR MEDIDAS DE EXTINCION DE
DISCRIMINACION LABORAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES

El articulo 45 de la LOIEMH, en su apartado primero, dispone lo siguiente: “Las
empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en
su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se

determine en la legislacion laboral. ”

Una vez establecida esta obligacion genérica de adoptar medidas que respeten y
garanticen la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, los siguientes parrafos del
articulo 45 LOIEMH concretan dicha obligacion en la elaboracion de un plan de

igualdad.

Hasta la entrada en vigor del RD 6/2019 las empresas obligadas a implantar planes
de igualdad eran aquellas que contaban con mas de 250 trabajadores segun el art 45.2
de la LO 3/2007. A partir del dia 1 de abril las empresas obligadas pasan a ser aquellas

que cuentan con 50 o0 mas trabajadores. 4

% Plan de Igualdad en la empresa. (2020, 21 enero). Recuperado 20 febrero, 2020, de
https://www.iberley.es/temas/plan-igualdad-empresa-10191.

4 UGT. (s.f.). RD 6/2019 modificacion de la ley organica 3/2007 en planes de igualdad [Publicacion en un
foro]. Recuperado 22 febrero, 2020, de https://www.fespugt.es/images/sobre_planes_2019.pdf
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El principal problema que existia en este sentido con la regulacion anterior era
que, segun el Anuario de Estadisticas Laborales del afio 2017, anicamente el 0,34%
de las empresas inscritas en la Seguridad Social superaba el umbral establecido de
250 trabajadores, aunque ese porcentaje tenia empleado a un 38% de profesionales

asalariados, tal y como se relaciona en las siguientes tablas:

EMPRESAS INSCRITAS EN LA SEGURIDAD SOCIAL
Empresas con asalariados 1.326.161 100%
Con menos de 10 1.148.456 86,60%
empleados
De 10 a 49 empleados 149.850 11,30%
De 50 a 249 empleados 23.357 1,76%
De 250 0 méas empleados 4.498 0,34%

TAMANO DE LA | TRABAJADORES (en | TRABAJADORES (en
EMPRESA numero) porcentaje)

Con menos de 10 3.027.950 22.66%

De 10 a 49 empleados 2.891.509 21.64%

De 50 a 249 empleados 2.290.510 17.14%

De 250 0 méas empleados 5.154.459 38.57%

TOTAL 13.364.428 100%°

Como consecuencia de esta extension subjetiva, mas del 50% de empresas
deberan contar con un plan de igualdad, sin embargo, esta reforma en su articulo
1.Tres, introdujo una nueva disposicion transitoria en la LOIEMH, concretamente la

122 en virtud de la cual esta nueva obligacion legal se aplicaria de la siguiente forma:

5 NIETO ROJAS, P., & ARAGON GOMEZ, C. (2019). El impulso a los planes de igualdad en el RD Ley
6/2019. En Tiempo de reformas. En busca de la competitividad empresarial y de la cohesion social (1.2ed.,
pp. 326-327). Valencia: Tirant lo Blanch.
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—>Las empresas de mas de 150 personas trabajadoras y hasta 250 personas
trabajadoras contaran con un periodo de un afio para la aprobacién de los planes de
igualdad.

—>Las empresas de méas de 100 y hasta 150 personas trabajadoras dispondran de

un periodo de dos afios para la aprobacion de los planes de igualdad.

—>Las empresas de 50 a 100 personas trabajadoras dispondran de un periodo de
tres afios para la aprobacion de los planes de igualdad.

Estos periodos, tal y como aclara la misma disposicion transitoria, se deben
computar desde la publicacion del RD Ley 6/2019 en el BOE, es decir, desde el siete

de marzo del afio dos mil diecinueve.

Otra cuestion relevante es la concrecion de los criterios de computo de la plantilla,
para de este modo determinar cuando se supera el umbral del que se deriva la
obligacion de aprobar y aplicar un plan de igualdad. Puesto que la LOIEMH no hace
referencia a qué criterio debe seguirse a estos efectos, en la practica existen ciertas
dudas sobre cudl es el referente temporal al que se debe atender en orden a proceder
al computo, o en caso de que exista continuamente fluctuaciones en la plantilla
durante el afio, por lo que la doctrina propuso como alternativa la utilizacion de los
criterios previstos para las elecciones de representacion de los trabajadores en la

empresa, contenida en el articulo 72 del Estatuto de los Trabajadores.

El Gnico que criterio que aparentemente no da lugar a dudas es el de la unidad de
cémputo, el cual seria la empresa, no el centro de trabajo, puesto que el legislador
hace referencia expresamente a las empresas de cincuenta 0 mas trabajadores y aclara,
ademés, que el plan debe incluir la totalidad de la empresa, “sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros

de trabajo”®

Existen tres situaciones por las cuales una empresa esta obligada a realizar un

plan de igualdad:

8 NIETO ROJAS, P., & ARAGON GOMEZ, C. (2019). El impulso a los planes de igualdad en el RD Ley
6/2019. En Tiempo de reformas. En busca de la competitividad empresarial y de la cohesion social (1.2ed.,
pp. 328-329). Valencia: Tirant lo blanch.
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En primer lugar, segun el numero de trabajadores en la empresa, debemos
remitirnos a lo expuesto con anterioridad, relativo a que el plan de igualdad sera

obligatorio en empresas que cuenten con mas de 50 personas trabajadoras.

En segundo lugar, cuando dicha obligacion venga impuesta por el convenio
colectivo, en virtud del articulo 45.3 LOIEMH, el cual dispone “Sin perjuicio de lo
dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberén elaborar y aplicar un plan
de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en
los términos previstos en el mismo”. Por tanto, en estos casos, el desarrollo y
procedimiento de la elaboracion del plan vendra determinado por lo establecido en el

convenio colectivo.

Y finalmente, cuando sea la autoridad laboral quien lo impone, segun lo dispuesto
en el articulo 45.4 LOIEMH, “(...) cuando la autoridad laboral hubiera acordado en
un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la
elaboracién y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado
acuerdo”. Por lo tanto, la autoridad laboral, principalmente la inspeccion de trabajo
podra obligar a la empresa a realizar un plan de igualdad cuando exista un

procedimiento sancionador por una infraccion en materia de discriminacion.

Esta opcion sélo es viable si lo solicita la empresa y lo autoriza la inspeccién de
trabajo, pero, en cualquier caso, el plan de igualdad debe ser negociado con los
representantes legales de los trabajadores, aungque no sera necesario acordar el plan
definitivo, sino que la empresa puede realizarlo de manera unilateral si no existe

acuerdo.

En este sentido, el articulo 46 bis de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social establece que en el caso de infracciones muy graves se podran evitar
determinadas sanciones accesorias elaborando y aplicando un plan de igualdad,
siempre que la empresa no estuviera ya obligada a realizarla por el convenio colectivo

de aplicacion o a razon del nimero de trabajadores de la empresa.’

" ARADAS, A. (2019, 3 octubre). La obligatoriedad del plan de igualdad (tras el RD 6/2019). Recuperado
26 febrero, 2020, de https://www.cuestioneslaborales.es/la-obligatoriedad-del-plan-de-igualdad-tras-el-rd-
6-2019/

10
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3. REGULACION JURIDICA

Existen dos normativas principales a la hora de hablar de planes de igualdad. La
primera es, evidentemente, la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, la cual, como se ha expuesto previamente, dedica sus
articulos 45 y siguientes a la regulacion de la elaboracion y aplicacion de los planes de
igualdad, el contenido que los mismos han de tener, la transparencia en su implantacion,
las medidas especificas que se han de implantar para prevenir el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en el trabajo, y finalmente, el apoyo para la implantacion voluntaria de

planes de igualdad.

La segunda consiste en la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que en el apartado
primero de su articulo 85 dispone: “Dentro del respeto a las leyes, los convenios
colectivos podran regular materias de indole econémica, laboral, sindical y, en general,
cuantas otras afecten a las condiciones de empleo y al ambito de relaciones de los
trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y las asociaciones
empresariales, incluidos procedimientos para resolver las discrepancias surgidas en los
periodos de consulta previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51; los laudos arbitrales que
a estos efectos puedan dictarse tendran la misma eficacia y tramitacion que los acuerdos
en el periodo de consultas, siendo susceptibles de impugnacién en los mismos términos
que los laudos dictados para la solucion de las controversias derivadas de la aplicacion

de los convenios.

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los
convenios colectivos, en la negociacion de los mismos existira, en todo caso, el deber
de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance
y contenido previsto en el capitulo I11 del titulo IV de la Ley Organica 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. ”

11
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3.1. TIPO DE OBLIGACION

Reiterando lo dispuesto en el articulo 45 de la LOIEMH, “En el caso de las
empresas de cincuenta 0 més trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad,
con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto
de negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral ”; y afiade el
articulo 85 de la LET “Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el
contenido de los convenios colectivos, en la negociacion de los mismos existira, en todo
caso, el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de
igualdad con el alcance y contenido previsto en el capitulo 111 del titulo IV de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres ”.

El legislador, a través de estos preceptos, ha querido dejar muy claro que los
planes de igualdad tienen el mismo caracter que la normativa laboral concede a los
convenios colectivos y que han de definirse mediante un procedimiento negociado, a fin

de que produzca sus efectos erga omnes.

Los tribunales no solo estan obligando al cumplimiento de las medidas de
igualdad, sino que también se estdn ocupando de exigir que las empresas negocien los
planes de igualdad con los representantes legales de los trabajadores, tal y como es
preceptivo. Existen multiples pronunciamientos judiciales al respecto, en los cuales se
incide en esta obligacion de negociar, sin que quepa imponer un plan de igualdad
unilateralmente. Uno de los ultimos pronunciamientos es el contenido en la SAN
4583/20198:

La representacidn de los trabajadores, en el afio 2013, solicita la negociacion de
un plan de igualdad, recibiendo la siguiente contestacién por parte de la empresa: “La
empresa cuenta con un Plan de Igualdad desde el afio 2010, fecha en la que no existian

representantes de los trabajadores. Dicho plan contempla un ejercicio de evaluacion y

8 SAN n° 143/2019. Rec. 163/2019 de 10 de diciembre de 2019. Federacién de Servicios de
Comisiones Obreras, contra la empresa Ayesa Ingenieria y Arquitectura S.A.U.

12
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seguimiento mediante un informe a la Direccién de caracter anual. Por ello entendemos
que no procede la constitucion de comision de igualdad desde el momento en que la

empresa ya dispone de plan de igualdad... .

La parte demandante solicita que se dicte sentencia por la que se declare que el
plan de igualdad unilateral existente en la empresa es nulo y que se inicie de forma
inmediata la negociacién de un nuevo plan de igualdad, se faciliten todos los datos
precisos para la elaboracion negociada de un diagndstico de situacién real de todos los
centros de trabajo y se condene a la empresa a estar y pasar por dicha declaracion.

La Audiencia Nacional, en sus Fundamentos de Derecho, sefiala: “La elaboracion
de los Planes de Igualdad es una manifestacion propia de la negociacion colectiva, que
se encomienda a las comisiones negociadoras de la empresa, como se deduce
expresamente del inciso final del apartado primero del art. 46 LO 3/2007, las cuales
deben asegurar la representatividad de todos los trabajadores de la empresa en los
términos previstos en los arts. 87, 88 y 89 ET. El espacio natural, para la negociacion de
los Planes de Igualdad es el convenio colectivo, ya sea de empresa o superior a la
empresa, como se deduce de los apartados primero y segundo del art. 85 ET , como no
podria ser de otro modo, puesto que se pone en juego la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en el seno de la empresa, asegurados por el art. 14 CE , en relacion con los
arts. 4.2.c, 17.5 ET, cuya proteccion es mas efectiva mediante la negociacion colectiva

estatutaria , puesto que despliega efectos normativos erga omnes.(...)

Es claro, en todo caso que, si el Plan de Igualdad no se acuerda en la negociacién
del convenio colectivo, debera negociarse con los representantes unitarios o sindicales,
que representen a la totalidad de los trabajadores de la empresa, porque si se negociara
acuerdos que no desplegaran efectos generales, quebraria el objetivo perseguido por
los planes de igualdad, puesto que se aplicarian a unos trabajadores y a otros no, lo que
seria radicalmente incompatible con los objetivos perseguidos de igualdad efectiva entre

mujeres y hombres. ”

De estos pronunciamientos es posible sacar dos conclusiones en relacion con el

tipo de obligacion que supone la negociacion del plan de igualdad, a saber:
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- Que la elaboracion de los planes de igualdad es una manifestacion propia de la
negociacion colectiva, que debe realizarse necesariamente con los representantes
unitarios o sindicales de los trabajadores, puesto que las reglas de legitimacion de la
negociacion colectiva, reguladas en los arts. 87, 88 y 89 ET, constituyen normas de
derecho necesario absoluto, sin que quepa su imposicion unilateral por parte de la

empresa.

-Que el acuerdo, en el que se pacte el Plan de Igualdad, debe suscribirse por la
empresay por los representantes legales de los trabajadores, ya sean unitarios o sindicales,

que acrediten la representatividad de todos los centros de trabajo de la empresa.

En base a estos fundamentos, no queda duda alguna de que la negociacion es un
deber, una obligacion. No basta la mera consulta a la hora de iniciar la elaboracion de un
plan de igualdad, y tampoco es admisible la imposicion unilateral del mismo sin contar
con la representacion total de los trabajadores, pues de no ser negociado con éstos, no se
desplegarian efectos generales, de modo que dicho plan sélo se aplicaria a una parte de
los trabajadores, y con ello quedaria desierto el objetivo que se persigue, que no es otro

que lograr la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Una vez claro que el Plan de Igualdad tiene la misma naturaleza que el Convenio
Colectivo, cabe preguntarse qué ocurriria en caso de que se diera el “descuelgue” del
Convenio. Segun el articulo 82.3, cuando concurran causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en
el articulo 87.1, se podra proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los
términos del articulo 41.4, a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo
previstas en el convenio colectivo aplicable. Pues bien, en los siguientes parrafos, a
modo de garantia de las medidas de igualdad, se establece: “El acuerdo de inaplicacion
no podra dar lugar al incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio
relativas a la eliminacion de las discriminaciones por razones de género o de las que

estuvieran previstas, en su caso, en el plan de igualdad aplicable en la empresa ”.°

9 Articulo 82 de la LET
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Esto constituye una garantia de proteccion tanto de las medidas en materia de
igualdad como de los Planes de Igualdad obligatorios en la empresa, ya que de este modo
no es posible que se inaplique, independientemente de que otros aspectos del convenio si
lo hagan.

Otra novedad que incorpora el RD 6/2019, es que el nuevo apartado 4 del articulo
46 de la LO 3/2007 crea un registro de planes de igualdad de las empresas “como parte
de los Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
y de las Autoridades Laborales de las Comunidades Autéonomas”. En consecuencia, el
nuevo apartado 5 obliga a todas las empresas a inscribir sus planes de igualdad en el
citado registro.°

3.2. SUJETOS NEGOCIADORES

La LOIEMH no especifica quienes estan legitimados concretamente a la hora de
negociar un plan de igualdad, sino que deriva este aspecto a la legislacion laboral. El
deber de negociar el plan de igualdad se articula a través de la negociacion colectiva, de
tal forma que si la empresa tiene convenio colectivo de ambito empresarial, el deber de
negociar se formalizara en el marco de la negociacién de dicho convenio, y si la empresa
aplica un convenio colectivo de &mbito superior, el deber de negociar se formalizara a
través de la negociacion colectiva que se desarrolle en la empresa, pero en los términos y
condiciones que se hubieran establecido en el convenio de aplicacion (art. 85.2 ET).
Pues bien, una consolidada jurisprudencia que ha analizado este deber ha defendido la
aplicacién de las reglas de legitimacion contenidas en el articulo 87.1 de la LET para los

Convenios Colectivos, segun el cual estan legitimados para negociar:*?

10 CABEZA PEREIRO, J. (2020). Los planes de igualdad: balance y cambios normativos. Derecho social
y empresa, nim. 12. Reformas en materia de igualdad entre hombres y mujeres.

1 RAMO HERRANDO, M.J. (2019). El obligado cumplimiento en materia de planes de igualdad. Revista
Espafiola de Derecho del Trabajo num. 218/2019 parte Estudios. Aranzadi.

12 NIETO ROJAS, P., & ARAGON GOMEZ, C. (2019). El impulso a los planes de igualdad en el RD Ley
6/2019. En Tiempo de reformas. En busca de la competitividad empresarial y de la cohesion social (1.2ed.,
pp. 339). Valencia: Tirant lo blanch
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De un lado, por parte de los trabajadores, se distingue segun el ambito en que
el acuerdo deba hacer efecto, de modo que en los convenios de empresa y de ambito
inferior estaran legitimados el comité de empresa, los delegados de personal, en su
caso, o las secciones sindicales si las hubiere que, en su conjunto, sumen la mayoria de
los miembros del comité. Cuando se trate de convenios para un grupo de empresas, asi
como en los convenios que afecten a una pluralidad de empresas vinculadas por razones
organizativas o productivas y nominativamente identificadas en su ambito de aplicacion,
la legitimacion para negociar en representacion de los trabajadores sera la misma que si

se tratare de un convenio sectorial, es decir:

a) Los sindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a nivel
estatal, asi como, en sus respectivos ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas,

federadas o confederadas a los mismaos.

b) Los sindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a nivel de
comunidad autdonoma respecto de los convenios que no trasciendan de dicho ambito
territorial, asi como, en sus respectivos ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas,

federadas o confederadas a los mismaos.

¢) Los sindicatos que cuenten con un minimo del diez por ciento de los miembros
de los comités de empresa o delegados de personal en el ambito geografico y funcional

al que se refiera el convenio.3

Y, finalmente, en los convenios dirigidos a un grupo de trabajadores con perfil
profesional especifico, estaran legitimadas para negociar las secciones sindicales que
hayan sido designadas mayoritariamente por sus representados a través de votacion

personal, libre, directa y secreta.

Por otra parte, por parte de los empresarios, en los convenios de empresa y de
ambito inferior esta legitimado el propio empresario, en virtud del articulo 87 del

Estatuto de Trabajadores.

Si se trata de grupos de empresas o0 que afecten a una pluralidad de empresas

vinculadas por razones organizativas o productivas y nominativamente identificadas en

13 Articulo 87.2 del ET.
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su ambito de aplicacion, esta legitimada la representacion de dichas empresas. Y si se
trata de convenios colectivos sectoriales, las asociaciones empresariales que en el ambito
geogréfico y funcional del convenio cuenten con el diez por ciento de los empresarios,
en el sentido del articulo 1.2, y siempre que estas den ocupacién a igual porcentaje de
los trabajadores afectados, asi como aquellas asociaciones empresariales que en dicho
ambito den ocupacién al quince por ciento de los trabajadores afectados.'*

3.3. MODO Y ADOPCION

La elaboracion de los planes de igualdad es una manifestacion propia de la
negociacion colectiva, que, como es sabido, debe realizarse necesariamente con los
representantes unitarios o sindicales de los trabajadores, puesto que las reglas de
legitimacion de la negociacion colectiva constituyen normas de derecho necesario
absoluto, sin que quepa su imposicién unilateral por parte de la empresa, aungue la misma

haya intentado las negociaciones con los representantes de los trabajadores.

En este sentido, ante la falta de especificacion reglamentaria 0 mediante convenio
colectivo, se ha de entender aplicable el articulo 89 ET, donde se dispone una serie de

obligaciones:

a) La representacion de los trabajadores, o de los empresarios, que promueva la
negociacion, locomunicara a la otra parte, expresando detalladamente en la
comunicacion, que debera hacerse por escrito, la legitimacion que ostenta, los ambitos

del convenio y las materias objeto de negociacion.

b) La parte receptora de la comunicacion solo podra negarse a la iniciacion de las

negociaciones por causa legal o convencionalmente establecida.
c) Ambas partes estaran obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe.

d) En los supuestos de que se produjera violencia, tanto sobre las personas como
sobre los bienes y ambas partes comprobaran su existencia, quedard suspendida de

inmediato la negociacion en curso hasta la desaparicion de aquella.

14 Articulo 87.3 del ET
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e) En el plazo m&ximo de un mes a partir de la recepcion de la comunicacion, se
procederd a constituir la comision negociadora (que en el caso de los planes de igualdad

seria la “comision de igualdad”).

f) La parte receptora de la comunicacion debera responder a la propuesta de

negociacion y ambas partes estableceran un calendario o plan de negociacion.

g) Los acuerdos de la comision requeriran, en cualquier caso, el voto favorable de

la mayoria de cada una de las dos representaciones.

h) En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podradn acordar

la intervencion de un mediador designado por ellas.*®

4. DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD

Sea cual fuere el motivo por el cual una empresa deba realizar un plan de igualdad,
su elaboracion exige tener en cuenta una serie de fases 0 pasos a seguir. Tal y como se
deduce del articulo 46.1 LOIEMH, la elaboracion de un plan de igualdad debe ir
precedida de la fase del diagnostico vy, tras este diagnostico, abordar tres cuestiones: la
concrecion de los objetivos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucién, y el establecimiento de los sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion

de los objetivos fijados.®

Asi pues, el momento previo a la elaboracion del plan de igualdad es el diagndstico
de situacion. Esta fase consiste en identificar la situacion de la empresa en materia de
discriminacion por razén de sexo, por lo que es preciso recoger datos y elaborar un
informe técnico que describa de forma fehaciente la realidad de la empresa en materia de

igualdad.

15 Antecedentes y negociacion del plan de igualdad en la empresa. (2020, 7 febrero). Recuperado 5 marzo,
2020, de https://www.iberley.es/temas/antecedentes-negociacion-plan-igualdad-empresa-62784

16 FABREGAT MONFORT, G. (2007). Los planes de igualdad como obligacién empresarial. Albacete:
Editorial Bomarzo (p. 39).
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Este andlisis debe ser preciso, en todos los departamentos o secciones de la
empresa, y atendiendo a discriminaciones tanto directas como indirectas, siendo la directa
més facil de detectar, aunque mas complicada de que se produzca. Dentro de la
discriminacion directa se puede hablar de dos subtipos: la discriminacién directa
“abierta”, que es la que, produciendo un resultado perjudicial, tiene como causa
determinante el género, sin que ese tratamiento desfavorable para un grupo entrafie
beneficio paralelo a otros, siendo ademas perceptible con un examen superficial; y la
discriminacién directa encubierta, que se da cuando se encubre el motivo real de
discriminacion, el género, bajo denominaciones o instituciones en los que la relevancia

de este factor no es facilmente perceptible.

Por otra parte, la discriminacion indirecta es aquella conducta o medida para cuya
adopcion no se ha tenido en cuenta el género, sino otros factores aparentemente neutros,
pero que igualmente se produce un resultado negativo o adverso sobre un determinado

colectivo integrado por mujeres, careciendo de justificacion objetiva y razonable.

Para la elaboracion del diagndstico deben analizarse multiples factores, criterios
y practicas de la empresa, el sistema de organizacion y gestion de los trabajadores, la
posible segregacion tanto vertical como horizontal existente en la empresa, el tipo de
contrato que tienen las trabajadoras a fin de analizar si son titulares de los més precarios,
asi como la estructura salarial, a fin de cerciorarse de que no existe disparidad entre

mujeres y hombres.’

Una de las novedades incluidas en el RD Ley 6/2019 en relacion al diagndstico es
que el mismo debe realizarse, tal y como figura en el articulo 46.2 LOIEMH, “en el seno
de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la
empresa facilitara todos los datos e informacion necesaria para elaborar el mismo en
relacion con las materias enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro

regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores .

Con esta nueva redaccién, la ley obliga a actuar conjuntamente a la empresa y a

los representantes en la fase preparatoria de la negociacion del plan de igualdad.

17 CAIROS BARRETO, D.M. (2014).Disefio, aplicacion y contenido de los planes de igualdad. Mujeres,
contratos y empresa desde la igualdad de género (pp. 658-659). Valencia: Tirant lo blanch
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Asimismo, la representacion legal de los trabajadores tiene derecho a obtener
informacion, al menos de caracter anual, sobre la aplicacién del derecho de igualdad de
trato y oportunidades, asi como de los planes de igualdad que estuvieran puestos en
marcha. Tal modificacion amplia dichas obligaciones informativas al registro previsto en
el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, es decir a la auditoria salarial, y
asimismo a los datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles

profesionales.®

Tras este diagnostico, y segun los resultados que se obtengan, debera disefiarse el
plan de igualdad, en el cual habra de incluirse, segun el articulo 46.1 LOIEMH, parrafo
segundo, los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, y el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados, tres cuestiones que es preciso analizar mas

detalladamente.

Lo primero que debe concretarse son los objetivos que se van a fijar, a fin de
garantizar una igualdad real entre mujeres y hombres. Estos objetivos determinaran las
obligaciones que habran de llevarse a cabo, asi como qué es lo que se ha de cambiar de
la realidad empresarial y en qué sentido, con el fin de erradicar la discriminacion. Por
tanto, los objetivos son causa y consecuencia del diagnostico de situacion, por lo que, en
caso de que el diagnostico revelara que la desigualdad se produce, por ejemplo, en el
momento de acceso a la empresa, los objetivos deberian incidir en ese momento concreto,
tomando medidas como modificar el procedimiento de seleccién, los criterios de
seleccion de los trabajadores, y cualesquiera que fueren apropiados para eliminar

cualquier tipo de discriminacion.

Lo mas importante a la hora de fijar estos objetivos es que sean lo mas ajustados
posible a la discriminacion que se pretenda erradicar en funcion de lo que se refleje en el

diagnostico.

Con respecto a las estrategias y practicas a adoptar, éstas se definen como el

conjunto de medidas que han de contemplarse en el propio plan con el fin de lograr los

18 NIETO ROJAS, P., & ARAGON GOMEZ, C. (2019). El impulso a los planes de igualdad en el RD Ley
6/2019. En Tiempo de reformas. En busca de la competitividad empresarial y de la cohesion social (1.2ed.,
pp. 335-337). Valencia: Tirant lo blanch.
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objetivos que se hubieran establecido, por lo que deben ser adecuadas al fin que
persiguen. La estrategia forma parte de la segunda fase, y deviene esencial, puesto que
sin ella los objetivos podrian estancarse, si 1os mismos no vinieran seguidos de una
regulacion de las medidas necesarias para su eficacia. Asi pues, el plan debe ser, en este
aspecto, contundente, razonable y proporcional a los objetivos que se hubieran sefialado
a fon de alcanzar la igualdad real.

Una vez fijadas las estrategias y practicas a adoptar para asegurar la efectividad
del plan, el articulo 46 de la LOIEMH senala que han de establecerse “sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”. Con este precepto lo que se
persigue es asegurar que el plan de igualdad no va a ser ignorado una vez se acuerde, y
de este modo los representantes de los trabajadores tienen potestad para vigilar que se
respeta en todo momento. Para ello, es l6gico que se permita a las partes acordar su propio
sistema de control y seguimiento, lo realmente importante en este asunto es que el sistema

que se adopte sea eficaz para garantizar que se cumpla el plan de igualdad. *°

1% FABREGAT MONFORT, G. (2007). Los planes de igualdad como obligacién empresarial. Albacete:
Editorial Bomarzo (pp. 43-51).
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5. CONTENIDO

En el articulo 46.2 LOIEMH se prevé un contenido minimo del que ha de disponer
cualquier plan de igualdad, el cual también ha sido relativamente modificado por el RD
Ley 6/2019, y cuyas diferencias entre la anterior y la actual regulacién se pueden apreciar

mejor en el siguiente cuadro comparativo:

Para la consecucion de los objetivos | Contenido minimo del plan:

fijados, los planes de igualdad podran | -Proceso de seleccion y contratacion.

contemplar, entre otras: -Clasificacion profesional.

-Acceso al empleo. -Formacion.

-Clasificacion profesional. -Promocion profesional.

-Promocién y formacion. -Condiciones de trabajo, incluida la
-Retribuciones. auditoria salarial entre mujeres y

-Ordenacion del tiempo de trabajo para | hombres.

favorecer, en términos de igualdad entre | -Ejercicio  corresponsable de  los
mujeres y hombres, la conciliacion | derechos de la vida personal, familiar y
laboral, personal y familiar. laboral.

-Prevencion del acoso sexual y del | -Infrarrepresentacion femenina.

acoso por razon de sexo. -Retribuciones.

-Prevencion del acoso sexual y por razén

de sexo.
20

En este punto, es conveniente realizar un breve analisis de este contenido, asi
como sefialar algunas de las medidas mas convenientes para contrarrestar los posibles

casos de discriminacion que puedan deducirse del Diagndstico.

20 Fuente: elaboracion propia en base a la normativa derogada y vigente.
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A) Proceso de seleccion y contratacion

El proceso de reclutamiento y todos los aspectos tenidos en cuenta para el mismo,
desde la oferta de empleo hasta la incorporacion de la persona trabajadora a la plantilla
han de seguir el Principio de igualdad y no discriminacion en las relaciones laborales

garantizando el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades.

Si, a causa del diagnostico del Plan de Igualdad, se llega a la conclusion de la
necesidad de implementar medidas para evitar la discriminacién por género en el acceso
y la contratacién, la tendencia actual que encontramos en los Planes de Igualdad recientes,
es la de realizar un Protocolo de seleccion y acceso a la entidad para evitar la
discriminacion por genero, mediante el cual la empresa asuma el compromiso de no
discriminacion y especifique todas las medidas necesarias relacionadas con la seleccion

0 contratacion.?

Los Planes de Igualdad mas modernos suelen incluir las siguientes medidas:
eliminar el lenguaje sexista de las ofertas de empleo; suprimir las imagenes estereotipadas
de las ofertas de empleo; utilizar canales de comunicacion adecuados con el fin de que
tales ofertas lleguen a candidatos de ambos sexos; protocolizar el proceso de seleccion en
base a criterios neutros, como se ha sefialado previamente. Esta Gltima medida, relativa a

los Protocolos, se suele materializar en las siguientes acciones:

-Suprimir de los formularios de solicitud de empleo cualquier referencia relativa

a la vida personal.

-Valorar las competencias adquiridas no sélo en el ambito profesional, sino

también en el trabajo doméstico.

-Objetivar el contenido de la entrevista para asi centrarla en cuestiones
relacionadas con el puesto de trabajo, para que no se den preguntas que se relacionen con

condiciones personales de las candidatas.

21 Medidas dentro de un Plan de Igualdad de empresa relativas al acceso al empleo. (2019). Recuperado 8
marzo, 2020, de https://www.iberley.es/temas/medidas-plan-igualdad-empresa-relativas-acceso-empleo-
62799
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-Exigir requisitos de acceso que se correspondan estrictamente con las funciones
del puesto de trabajo, para de este modo impedir que cuestiones como la disponibilidad

horaria o la experiencia previa se valoren cuando no sean necesarias.

-Incorporar medidas de accion positiva, ya sea dando preferencia al sexo menos
representado cuando existan similares condiciones de idoneidad, o garantizando que
habra al menos una persona del género subrepresentado en la prueba final del proceso de

seleccion.
-Promover plantillas compuestas de forma equilibrada entre hombres y mujeres.

-Formar y sensibilizar en materia de igualdad a las personas encargadas de los

procesos de seleccion.

-Negociar acuerdos con escuelas de formacion profesional y universidades a fin

de favorecer la entrada a la empresa de mujeres que cuenten con formacion técnica.

-Colaborar con asociaciones y fundaciones de mujeres en riesgo de exclusion

social.?

Todas las medidas expuestas pueden contribuir, sin duda alguna, a lograr la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el acceso al empleo, y muchas de ellas se
utilizan actualmente en Planes de Igualdad de empresas tan relevantes como IBERIA,
Grupo Asegurador Reale, Telefénicay demas, por lo que son un buen ejemplo de medidas

que toda empresa deberia imitar.

B) Clasificacién profesional

El articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores, relativo al sistema de
clasificacion profesional, establece el deber de garantizar la ausencia de discriminacién
en este &mbito, estableciendo lo siguiente: “La definicion de los grupos profesionales se
ajustard a criterios y sistemas que, basados en un analisis correlacional entre sesgos de

género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como

2 NIETO ROJAS, P., & ARAGON GOMEZ, C. (2019). El impulso a los planes de igualdad en el RD Ley
6/2019. En Tiempo de reformas. En busca de la competitividad empresarial y de la cohesion social (1.2ed.,
pp. 344-346). Valencia: Tirant lo blanch
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objeto garantizar la ausencia de discriminacién, tanto directa como indirecta, entre
mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumpliran con lo previsto

en el articulo 28.1".

Respecto a esta condicion, se puede decir que el plan deberia incidir en la
clasificacion profesional desde una doble perspectiva: la clasificacion profesional

objetiva y la subjetiva.

La objetiva hace referencia a que el Plan de Igualdad debe intentar evitar que en
la practica existan grupos o categorias masculinizados o feminizados. De lo que se trata
es de imponer medidas para impedir que una determinada categoria o grupo profesional
esté formado Unicamente por mujeres o0 por hombres, a menos que exista un motivo
razonable y suficiente que lo justifique, pues un grupo formado exclusiva o

mayoritariamente por hombres o mujeres se presumira constitutivo de discriminacion.

La subjetiva esta relacionada con el acuerdo entre las partes mediante el cual se le
asigna al trabajador una prestacion laboral y se le clasifica en uno de los grupos o
categorias profesionales. Este tipo de discriminacion se suele manifestar al asignarle una
categoria mas favorable a los hombres, con mejores condiciones laborales y mejor
retribucion. Entre las diversas medidas que se pueden incorporar para este fin, cabe

destacar:

-El establecimiento de criterios objetivos a la hora de clasificar a los grupos
profesionales, por ejemplo, eliminando criterios discriminatorios en relacién con
parametros como el sexo, o definiendo cuéales deben ser los criterios para encuadrar a las

personas trabajadoras en los grupos y las categorias profesionales.

-Incidir en las condiciones laborales inherentes a cada grupo profesional, a fin de
cerciorarse de que la asignacion de los niveles retributivos en cada categoria no resulta

discriminatoria.

-Cerciorarse de que los actos de clasificacion no se deban a motivos
discriminatorios directos ni indirectos, sino que la categoria que se asigne al trabajador

sea la que efectivamente le corresponde en base a las funciones que fuera a ejercer.
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En esencia, lo importante es que exista una adecuada composicion de categorias
profesionales, asi como una adecuada clasificacion de los trabajadores segun las

funciones que vayan a realizar, y no por otros motivos que entrafien discriminacion.?
C) Formacién

El Plan de Igualdad debe garantizar la realizacién de acciones dirigidas a informar
de forma adecuada a todo el personal de las opciones formativas que existan, incluyendo
en este catalogo acciones especificas en materia de igualdad de oportunidades. A fin de
aumentar la participacion de las mujeres en actividades formativas, es preciso impulsar

las siguientes medidas:
-Garantizar la asistencia de mujeres a los cursos que realice la empresa.

-Sensibilizar al personal directivo y a los mandos intermedios para que incorporen

mujeres en los cursos ofertados.

-Favorecer el acceso de las mujeres a cursos relacionados con las disciplinas y

temas en los que suelen estar subrepresentadas.

-Incorporar medidas para conciliar la formacion con la vida privada, de manera

que la formacion que se imparta se dé dentro del horario laboral.
D) Promocion profesional

Para ampliar la presencia de mujeres en todos los niveles de organizacion el

articulo 17.4 del Estatuto de Trabajadores sefiala:

“Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacion
colectiva podra establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las
mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podréa establecer reservas y preferencias en
las condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el

grupo profesional de que se trate.

23 FABREGAT MONFORT, G. (2007). Los planes de igualdad como obligacion empresarial. Albacete:
Editorial Bomarzo (pp. 7-9).
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Asimismo, la negociacién colectiva podra establecer este tipo de medidas en las
condiciones de clasificacion profesional, promocién y formacién, de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos
representado para favorecer su acceso al grupo profesional o puesto de trabajo de que
se trate.”

A pesar de que de que este tipo de clausulas tiene como finalidad corregir la
posible discriminacién existente en una empresa, no es muy comudn su uso, lo que si se
suele emplear mas son clausulas en las que, en igualdad de condiciones, se priorice para
ser ascendidas las personas del sexo menos representado en el grupo o nivel profesional
del que se trate. En este aspecto, algunos planes de igualdad han optado por las siguientes

medidas para regular la promocion profesional:

-Promover la participacion de las mujeres en los procesos de habilitacion y

promocion.

-Incluir medidas de accion positiva, de manera que, en igualdad de mérito y

capacidad, tengan preferencia las mujeres en los sectores en que estén subrepresentadas.

-La obligatoriedad de incluir en los avisos iniciales de los procesos de promocion
que la convocatoria respeta el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, asi

como incluir mujeres en los 6rganos de seleccion y promocion profesional .2

E) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y

hombres, y retribucion.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en

las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (art. 43 LOI).

24 NIETO ROJAS, P., & ARAGON GOMEZ, C. (2019). El impulso a los planes de igualdad en el RD Ley
6/2019. En Tiempo de reformas. En busca de la competitividad empresarial y de la cohesion social (1.2ed.,
pp. 347-349). Valencia: Tirant lo blanch
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Dentro de la ordenacion del tiempo de trabajo, a la hora de confeccionar el Plan
de Igualdad, y con el fin de que las condiciones de mujeres y hombres estén lo mas
equiparadas posible, se pueden fijar las siguientes medidas:

-Fomentar el teletrabajo.

-Implantar sistemas de remuneracion que valoren mas la productividad y el

cumplimiento de objetivos que la presencia fisica en el puesto de trabajo.

-Posibilitar un horario flexible con posibilidad de compensacion semanal o
mensual, asi como mejorar el sistema de turnos, la distribucién de la jornada y las

concreciones horarias.

-Potenciar el uso de los medios tecnoldgicos que facilitan la flexibilidad y evitan
desplazamientos y viajes de trabajo (videoconferencia).?®

Por su parte, la igualdad de retribucion implica que los trabajadores a los que se
aplica deben encontrarse en una situacion idéntica o comparable, entendiéndose la
necesidad de igualdad de retribucion por un trabajo de igual valor. Se conoce como
“brecha salarial” entre hombres y mujeres a la diferencia existente entre los salarios
percibidos por los trabajadores de ambos sexos, calculada sobre la base de la diferencia

media entre los ingresos brutos por hora de todos los trabajadores.?®

Muchos planes de igualdad contemplan unicamente una declaracion tendente a
garantizar la igualdad de remuneracion por la prestacion de trabajo de igual valor. No
obstante, para conseguir mitigar la brecha salarial que se hubiese podido detectar, el Plan
de Igualdad deberia avanzar en la determinacion de parametros que conformen la
retribucién salarial, estableciendo criterios objetivos y transparentes, especialmente en

relacién con los complementos salariales.

El RD Ley 6/2019, ademés de incluir la obligacién de disponer de un registro
salarial, sefiala que “un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las

funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,

% Medidas dentro de un Plan de Igualdad de empresa relativas a las condiciones de trabajo. (2019, 21
marzo). Recuperado 10 marzo, 2020, de https://www.iberley.es/temas/medidas-plan-igualdad-empresa-
relativas-condiciones-trabajo-62802

%6 Coémo combatir la brecha salarial entre hombres y mujeres en la Unién Europea. Unién Europea, 2014.
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profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades

se llevan a cabo en realidad sean equivalentes”.

Lo ideal seria que el Plan de Igualdad incluyera sistemas de valoracion de los
puestos de trabajo, en base a criterios neutros y con total transparencia, permitiendo la
participacion de los representantes de los trabajadores en la determinacion de cuéles
serian tales criterios, y especialmente en relacién a la cuantia de los complementos

salariales.?’

F) Seguridad y salud

A pesar de que nuestra sociedad ha avanzado considerablemente, todavia existe
una diferenciacion de roles de género y una situacion de preponderancia y poder social
para los hombres. Ademas, las mujeres se han incorporado al mercado de trabajo sin
cambios sustanciales en cdmo y quién realiza el trabajo doméstico; esta realidad social
también determina las condiciones del trabajo asalariado y de salud y provoca la aparicién

de riesgos que afectan principalmente al sexo femenino.

En la relacion condiciones de trabajo y salud se identifican tres riesgos especificos
de género: el acoso sexual, la doble presencia, y otras situaciones de discriminacion,

ademas del riesgo en el embarazo y la lactancia.

En lo referente al acoso sexual, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion (refundicion), define como acoso sexual “la situacion en que se
produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual
con el proposito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular

cuando se crea un entorno intimatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”. El

27 NIETO ROJAS, P., & ARAGON GOMEZ, C. (2019). El impulso a los planes de igualdad en el RD Ley
6/2019. En Tiempo de reformas. En busca de la competitividad empresarial y de la cohesion social (1.2ed.,
pp. 355). Valencia: Tirant lo blanch
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acoso sexual es sufrido fundamentalmente por las mujeres, identificandose dos tipos de

acoso sexual: el chantaje sexual y el acoso ambiental.

El chantaje sexual es el producido por superior jerarquico 0 personas cuyas
decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona
acosada. El acoso ambiental es toda conducta que crea un entorno laboral

discriminatorio, hostil o humillante para la persona que es victima.

El acoso sexual tiene efectos importantes en el ambiente de trabajo, en la
organizacion de la empresa, y también sobre la salud de quien lo padece. Aparecen
alteraciones de la salud psicologica; reacciones relacionadas con el estrés como traumas
emocionales, ansiedad, depresion, estados de nerviosismo, sentimientos de baja
autoestima, pudiendo tambien llegar a afectar a la salud fisica, apareciendo trastornos del

suefio, dolores de cabeza, problemas gastrointestinales, hipertension, entre otras.

Para mitigar el acoso sexual, las empresas deben contar con protocolos concretos
de actuacion. Una buena medida para ello puede ser la designacion de una persona o
Comision especifica, que se encargue de proporcionar asesoramiento y asistencia a las
victimas del acoso, y que vele por el cumplimiento de la normativa existente y del

procedimiento de denuncia y sancion establecido.

Por su parte, la doble presencia se define cuando recae sobre una misma persona
la necesidad de responder a las demandas del trabajo doméstico y de trabajo asalariado.
La doble presencia como riesgo para la salud esta determinada por el aumento de las
cargas de trabajo, asi como de la dificultad para responder a las demandas del trabajo
asalariado y domeéstico cuando aparecen de manera simultanea. A fin de paliar esta
cuestion, es preciso identificar, dimensionar y actuar sobre este riesgo, principalmente a
través de la distribucién del tiempo de trabajo y la concrecion, difusién y ampliacién de
los derechos recogidos en la normativa existente relacionados con la conciliacion de la
vida familiar y laboral, empleando medidas como las sefialadas en el apartado E) del

presente epigrafe.?®

28 BRUNEL, S. y MORENO, N. Guia para la mejora de las condiciones de salud y trabajo de las mujeres
(2004) Secretaria confederal de la Mujer de CC.OO.
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G) Proteccidn frente al despido

Los articulos 53 y 55 del Estatuto de los Trabajadores, relativos a despidos por
causa objetiva y disciplinarios, contemplan situaciones de proteccion para las mujeres
embarazadas, para progenitores que disfrutan de un permiso, y para situaciones de
embarazo con riesgo o enfermedad derivada de éste. Concretamente, el articulo 53 LET

dispone:
“Seré también nula la decision extintiva en los siguientes supuestos:

a) La de las personas trabajadoras durante los periodos de suspension del
contrato de trabajo por nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion,
acogimiento, riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural a que se
refiere el articulo 45.1.d) y €), o por enfermedades causadas por embarazo, parto o
lactancia natural, o la notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido

finalice dentro de dichos periodos.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo
hasta el comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los articulos
37.4, 5y 6, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o esten disfrutando la
excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las trabajadoras victimas de violencia de
género por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos
reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia

social integral.

c) La de las personas trabajadoras después de haberse reintegrado al trabajo al
finalizar los periodos de suspension del contrato por nacimiento, adopcion, guarda con
fines de adopcién o acogimiento, a que se refiere el articulo 45.1.d), siempre que no
hubieran transcurrido mas de doce meses desde la fecha del nacimiento, la adopcion, la

guarda con fines de adopcién o el acogimiento. ”

Por tanto, cualquier despido que se realice bajo las condiciones determinadas en
estos articulos tendria la condicién de despido nulo, a menos que el despido esté
debidamente justificado y no tenga nada que ver con la situacion de embarazo o demas

situaciones de riesgo o permisos, de la forma legalmente establecida.

31



u Facultad de Derecho
Universidad de La Laguna

H) Representacion y participacion

Una vez identificada la existencia de infrarrepresentacion femenina en la fase de
diagndstico, el Plan de Igualdad ha de poner en practica medidas para lograr la correccion
de esta situacion que aseguren el equilibrio de plantilla y una mayor equiparacion de los
sexos en los distintos departamentos y grupos, de modo que, a condiciones equivalentes
de idoneidad y competencia, acceda la persona del sexo menos representado.

Para mejorar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad, en la

realizacion del Plan de Igualdad, se pueden incluir las siguientes medidas:

-Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla, de las vacantes para
la promocion, haciéndolas publicas y accesibles e incluyendo en la publicacion los
requisitos y criterios de conocimientos y competencias, para el desempefio del puesto
vacante, por los medios de comunicacion habituales de la empresa o creando unos medios

nuevos que lo faciliten.

-Actualizar anualmente el registro que permita conocer el nivel de estudios y

formacion de la plantilla, desagregado por sexo y puesto de trabajo.

-Disponer de informacion estadistica y realizar un seguimiento periodico de la

proporcidn de mujeres que ocupan altos cargos, niveles directivos y mandos intermedios.

-Analizar las politicas de personal y las practicas de promocion vigentes en la
empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y

hombres.

-Implementar acciones positivas para incentivar la movilidad y el ascenso de las
trabajadoras a puestos de trabajo y grupos profesionales de mayor responsabilidad, asi
como potenciar la presencia de mujeres en los procesos de promocion para puestos en los

que las mujeres estén subrepresentadas.?®

29 Medidas dentro de un Plan de Igualdad de empresa relativas a la infrarrepresentacion femenina. (2019,
22 marzo). Recuperado 11 marzo, 2020, de https://www.iberley.es/temas/medidas-plan-igualdad-empresa-
relativas-infrarrepresentacion-femenina-62862
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6. INCUMPLIMIENTO DE LA OBLIGACION

Cuando una empresa tiene obligacion de elaborar y aplicar un Plan de Igualdad,
su omision constituye una infraccion administrativa cuya calificacion varia en funcion de

cudl sea la fuente de la que proceda tal obligacion.

Si el deber de elaborar el Plan de Igualdad proviene de la Ley o de lo establecido
en el Convenio Colectivo, su incumplimiento se calificaria de infraccion administrativa
grave, en virtud del articulo 7.13 de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social®. Si la obligacion proviene de lo dispuesto en el art. 46 bis.2 LISOS (relativo a
responsabilidad empresarial en cuanto a sanciones), su incumplimiento encajaria en el
articulo 8.17 LISOS, y seria calificado como muy grave, ademas de que quedaria sin

efecto la sustitucion de las sanciones accesorias.

El RD Ley 6/2019, reformo el articulo 7.13 LISOS, que ahora define como
infraccion el incumplimiento de las obligaciones que, en materia de igualdad, establece
la LOIEMH, el Estatuto de Trabajadores y el Convenio Colectivo. Ello implica que un
plan cuyo diagnostico no esté negociado o no respete el contenido minimo o un plan cuyas
medidas no tengan caracter evaluable incumple las exigencias establecidas en el articulo
46 LOIEMH vy, por tanto, tendria perfecto encaje en el tipo infractor establecido en el
articulo 7.13 LISOS en esta nueva redaccion. Ademas, esta misma infraccion se cometeria

ante la falta de inscripcion del plan ante el correspondiente registro.

Asimismo, si la empresa elaborara el plan, pero incumpliera la obligacion de
negociar, ya sea porque lo implante unilateralmente, o negociare con quien no tuviera
legitimacion para ello, las consecuencias serian, por una parte, la comisién de una
infraccion de caracter grave, Yy, por otra parte, la nulidad del Plan de Igualdad. Esto es
debido a que, si bien el incumplimiento de la obligacion de negociar no se encuentra
explicitamente previsto, tiene cabida en el articulo 7.13 LISOS cuando la obligacién de

negociar provenga de la Ley o del Convenio Colectivo.

30 En adelante LISOS.
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La obligacion que se contiene en el articulo 45 de la LOIEMH, referida a la
“elaboracion y aplicacion” del Plan de Igualdad, exige no s6lo su mera redaccion, sino
también exige su efectiva implantacion. La no aplicacién de todas o algunas de las
medidas comprometidas en el Plan supondria incumplimiento del mismo, y seria motivo

de sancion.

Cuestion distinta es si se tratase de un Plan de Igualdad voluntario de la empresa,
pues en caso de elaboracion voluntaria el legislador no exige que exista negociacién, sino
una previa consulta, aunque por supuesto queda abierta la via en caso de querer negociar
el mismo. En este caso, aunque no existiera obligacion legal de negociar, si la empresa
decide hacerlo, el Plan tendria la naturaleza de Convenio Colectivo, por lo que si se podria

sancionar a la empresa en caso de incumplimiento de lo pactado.

Por el contrario, si el Plan de Igualdad ha sido impuesto de forma unilateral por la
empresa, la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social no podria sancionar su
incumplimiento, y ello se debe a que la funcion de la ITSS abarca la exigencia del
cumplimiento de las normas legales, reglamentarias, y de convenios colectivos. Sin
embargo, de darse el caso en que el incumplimiento de las medidas previstas en el Plan
de Igualdad favoreciera el mantenimiento de una situacion previa de discriminacion. En
cuyo caso si podria ser sancionada la empresa, en base al articulo 8.12 LISOS, calificada
como sancion muy grave por la comision de una infraccion administrativa, pero no por

vulnerar lo pactado en el Plan de Igualdad.3!

Asimismo, la representacion legal de los trabajadores debe ser informada, al
menos anualmente, sobre las medidas que se hubieran adoptado en la empresa en materia
de igualdad, asi como sobre la aplicacion del Plan de Igualdad, en su caso, suponiendo el
incumplimiento de este deber de informacion constituye una infraccion grave, segun lo
dispuesto en el articulo 7.7 LISOS, al tratarse de una transgresion de los derechos de
informacion, audiencia y consulta de los representantes de los trabajadores y de los

delegados sindicales.

3L NIETO ROJAS, P., & ARAGON GOMEZ, C. (2019). El impulso a los planes de igualdad en el RD Ley
6/2019. En Tiempo de reformas. En busca de la competitividad empresarial y de la cohesion social (1.2ed.,
pp. 362-367). Valencia: Tirant lo blanch
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Las infracciones en materia de relaciones laborales y empleo se sancionaran:

Las graves con multa, en su grado minimo, de 626 a 1.250 euros, en su grado
medio de 1.251 a 3.125 euros; y en su grado méximo de 3.126 a 6.250 euros.

Las muy graves con multa, en su grado minimo, de 6.251 a 25.000 euros; en su
grado medio de 25.001 a 100.005 euros; y en su grado maximo de 100.006 euros a
187.515 euros.

Ademas, la nueva Ley de Contratos publicos -vigente desde el pasado 9 de
marzo de 2018- refuerza la obligacién de elaborar un plan de igualdad entre sexos para
las empresas de mas de 250 empleados, al establecer que toda aquella corporacién que no
tengan un plan de igualdad o que no lo cumpla no podra contratar con entidades del
sector publico.®

Finalmente, el articulo 46 bis de la LISOS establece que los empresarios que
hayan cometido las infracciones muy graves tipificadas en los apartados 12, 13 y 13 bis)

del articulo 8 tendran las siguientes sanciones accesorias:

a) Perderan, automaticamente, y de forma proporcional al niUmero de trabajadores
afectados por la infraccion, las ayudas, bonificaciones y, en general, los beneficios
derivados de la aplicacion de los programas de empleo, con efectos desde la fecha en que

se cometio la infraccion.

b) Podran ser excluidos del acceso a tales beneficios por un periodo de seis meses
a dos afios en los supuestos contemplados en el apartado anterior, con efectos desde la

fecha de la resolucion que imponga la sancién.

Sin embargo, el apartado 2 del mismo articulo establece la posibilidad de que,
cuando se cometa alguna infraccion muy grave tipificadas en el apartado 12 del articulo
8y en el apartado 2 del articulo 16, referidas a los supuestos de discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo, las sanciones accesorias podran ser sustituidas por la

elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad en la empresa, ello siempre que la

32 Incumplimiento de los Planes de Igualdad. (2020, 14 enero). Recuperado 15 marzo, 2020, de
https://www.iberley.es/temas/incumplimiento-planes-igualdad-62783
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empresa no estuviere obligada a la elaboracion de dicho plan en virtud de norma legal,

reglamentaria o convencional, o decision administrativa.

7. CONCLUSIONES

Primera.- La necesidad de la elaboracion de una ley cuyo principal objetivo fuese
la lucha contra la desigualdad en el ambito laboral era una cuestion de gran importancia,
ya que ni siquiera actualmente existe una equiparacion absoluta entre mujeres y hombres
en este ambito. Esto se debe, principalmente, a que siempre ha existido una division
sexual del trabajo, la cual de manifiesta desde una doble perspectiva, tanto vertical como
horizontal, siendo la horizontal aquella en la que ciertos sectores de trabajo que se
presume que son masculinos, mientras que otros se consideran femeninos, y la
perspectiva vertical, por cuanto apenas existe presencia de mujeres en los puestos

elevados del escalafon empresarial.

Segunda.- Con la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, aparecié en nuestro ordenamiento la que
se convertiria en la medida estrella a la hora de combatir la desigualdad en el ambito
laboral: los planes de igualdad, los cuales la propia Ley define como el “conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres

y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo”.

La obligacion de implantar el Plan de Igualdad puede deberse bien al numero de
trabajadores en la empresa, pues a partir de 50 trabajadores es obligatorio, o bien porque
sea el Convenio Colectivo el que lo disponga, o porque la Autoridad Laboral imponga

esta obligacién como consecuencia a una sancion.

33 Articulo 46 bis de la LISOS.
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Tercera.- En lo referente a ante qué tipo de obligacion nos encontramos a la hora
de implantar un Plan de Igualdad, se debe atender a lo dispuesto en el articulo 45 de la
LOIEMH, el cual determina que “las medidas de igualdad a que se refiere el apartado
anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el
alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de

negociacién en la forma que se determine en la legislacion laboral .

Ademas, numerosa jurisprudencia ha defendido este aspecto, como en la
Sentencia de la Audiencia Nacional 4583/2019, reiterando que la “elaboracion de los
Planes de Igualdad es una manifestacion propia de la negociacion colectiva, que se
encomienda a las comisiones negociadoras de la empresa”, y que “el espacio natural,
para la negociacion de los Planes de Igualdad es el convenio colectivo”. Esta
manifestacion tiene gran relevancia, puesto que se otorga la misma naturaleza a los planes
de igualdad que a los convenios colectivos, lo cual es esencial puesto que, de no ser asi,
las medidas de igualdad tendrian fuerza de contrato, por lo que solamente se aplicarian a
las partes que las hubieran negociado, y no tendria el efecto erga omnes que se pretende
para asi eliminar eficazmente la desigualdad en el ambito laboral. Ademas, debe ser
negociado necesariamente con la representacion legal de los trabajadores, con la

consecuencia de que el Plan de Igualdad fuera nulo de no hacerse de esta manera.

Cuarta.- La elaboracion del Plan de Igualdad no es inmediata y libre en su disefio,
sino que exige tener en cuenta una serie de fases 0 pasos a seguir. Estas fases se
encuentran en el articulo 46.1 LOIEMH, y consisten primeramente en la fase del
diagnostico, que ademas debera realizarse en el seno de la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad y, tras este diagnostico, se deben abordar tres cuestiones: la concrecion
de los objetivos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, y el
establecimiento de los sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos

fijados.

La fase de diagndstico consiste en identificar la situacion de la empresa en materia
de discriminacién por razén de sexo, por lo que es preciso recoger datos y elaborar un
informe técnico que describa de forma fehaciente la realidad de la empresa en materia de
igualdad. Las tres cuestiones que le siguen, es decir, los objetivos, estrategias y practicas

y los sistemas de seguimiento, tienen como fin establecer una organizacion en funcion de
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lo que pueda revelar el diagnostico en materia de discriminacion, de forma que se pueda
eliminar de manera eficaz y permanente, empleando los medios adecuados a cada

situacion.

Quinta.- El articulo 46.2 LOIEMH establece el contenido minimo del que ha de

disponer cualquier plan de igualdad, concretamente el siguiente:

Proceso de seleccion y contratacion; clasificacion profesional; formacion;
promocion profesional; condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres
y hombres; ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral; infrarrepresentacion femenina; retribuciones; y prevencion del acoso sexual y por

razén de sexo.

Todo Plan de Igualdad debe hacer referencia como minimo a las materias
expuestas, estableciendo medidas para erradicar la discriminacion que pudiera existir en

cada uno de estos ambitos.

Sexta.- Siempre que una empresa tenga la obligacion de elaborar y aplicar un Plan
de Igualdad, la omisién de la misma constituye una infraccion administrativa. La
calificacion de la infraccion dependera de cual sea la fuente de la que proceda tal
obligacion. Si proviene de la Ley o de lo establecido en el Convenio Colectivo, su
incumplimiento se calificaria de infraccion administrativa grave, mientras que si el deber
se da porque exista responsabilidad empresarial en materia de sanciones, se calificara

COmMOo muy grave.

Asimismo, si la empresa tuviera la obligacion de negociar el Plan de Igualdad y
no lo hiciera, o lo hiciera con los sujetos incorrectos o de forma deficiente, ello constituiria
una infraccion de caracter grave, y la misma calificacion constituiria en caso de que no

se implantara adecuadamente el Plan de Igualdad.

En definitiva, los Planes de Igualdad son la medida mas eficiente, hasta el
momento, para erradicar la desigualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, por
lo que es preciso velar por que se cumplan y respeten todas las obligaciones que le son
inherentes, para de este modo cumplir el objetivo primordial de los mismos, que no es

otro que alcanzar la efectiva igualdad entre hombres y mujeres.
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